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Her alanda oldugu gibi kurumlarda da iyilestirme yapabilmek i¢in oncelikle yapilmasi gereken unsur
dlgiimlerdir. Dogru bir 6l¢iimle saptanan eksiklikler giderilebilir. Is analizi yontemi sayesinde bu bilgilere en
dogru sekilde erisilebilmektedir.

Analize gegmeden 6nce ilk béliimde IKY’nin tanimi, tarihge, amag ve dnemi, fonksiyonlari, is siirecleri
ilkelerinden bahsedilmistir.

Ikinci boliimde 1KY, is analizi arasindaki iliskiyle is analizinin kavramsal analizi, amag ve &nemi, tarihsel
gelisimi, uygulamada dikkat edilmesi gerekenler, prensipleri, yontem sec¢imi, analiz siireci, analiz edilecek
islerin tespiti, ekibin olusturulmasi gibi konulardan olusmaktadir.

Kurumlar, rekabet iistiinliigii saglarken ayn1 zamanda personelini de memnun ve motive edebilmelidir. Bu
ise, IKY fonksiyonlarinin uygulanabilirligiyle iliskilidir. Eger bir personel adalet algisini hissediyor, gelisim
firsatlar1 yakaliyorsa, huzurluysa aidiyet algisi yiiksek olacaktir. Bu nedenle, kurumsal bagari insan faktoriinden
yararlamlacaktir. Aksakliklarin tespitiyse, is analizi verileriyle saglanir. Is analizi, tasidigi kritik dnemden

dolayi ¢alismaya konu olmustur.



Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin preshane boliimiinden gerekli veriler miilakat ve gézlem
yontemiyle 6nceden hazirlanmis sorularla toplanmis, analiz edilmistir. Elde edilen veriler sayesinde egitim
talepleri, ¢evresel kosullarin iyilestirilmesi, daha giivenli ¢aligma ortamu talebi, giincel makine ve ekipman
kullanimu talebi gibi IKY fonksiyonlarmin iyilestirilmesine katki saglayacak eksiklikler saptanmustir.

Caligmanin iiciincii béliimiinde arastirmanin yontemi, Yeri, zamam belirtilmistir. Is analizi uygulamasi
yapilmistir ve mevcut durumun iyilestirilmesine yonelik dneriler sunulmustur.

Bu tez calismastyla, IKY fonksiyonlari, dnemi ve amaglari iizerinde durulmus, kurumlarin mevcudiyetlerini
siirdiirebilmeleri i¢in IKY fonksiyonlarindan nasil faydalanmalar1 gerektigi agiklanmustir. Ornek uygulamayla
analizin énemi ortaya konulmustur. Bu caligmadan, IKY fonksiyonlarini uygulayan ve is analizi faaliyetlerini

yiirlitecek olan tiim isletmelerin faydalanmasi amaglanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: iKY, s analizi, Miilakat teknigi, Preshane
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As in every field, measurements are the elements that need to be made in order to make improvements in
institutions. It is possible to carry out the necessary improvement activities for the deficiencies that arise as a
result of accurate measurements. The necessary measurements can be accessed in the most accurate way
through the business analysis method.

In the first part, the definition, history, purpose and importance, functions, work processes principles of
human resources management are mentioned.

In the second part of the study, the relationship between HRM and work analysis, the historical development
of the purpose and importance of the conceptual analysis of work analysis, the things to be considered when
conducting work analysis, the principles of analysis, the selection of the appropriate method for analysis, the
analysis process, the determination of the works to be analyzed, the formation of the analysis team were
mentioned and the business form was created.

Organizations can ensure their competitive advantage while at the same time satisfying and motivating their
staff. The ability to ensure the organisational commitment and motivation of the staff is directly related to the
viability of HRM functions. If a staff member feels the perception of justice in his institution, seizes
development opportunities, and can maintain his existence in a peaceful work environment, the sense of
belonging to his institution will be high. Personnel who feel valuable and belong to the institution will easily

carry the business to their goals.

Vi



In this way, the contribution of the human factor, which is much more critical than other elements in
achieving corporate goals and objectives, will be utilized.

A number of data are needed for the human factor to benefit correctly and completely. These data can be
obtained by work analysis method. Work analysis has been chosen as the subject of this study due to this
critical importance it carries.

The necessary data were collected and analyzed from the press shop department of a company operating in
the automotive sector by using the interview and observation method through pre-prepared questions.

Thanks to the data collected, deficiencies that will contribute to the improvement of HRS functions such as
training demands, job requirements, improvement of environmental conditions, demand for safer working
environment, wage policy according to work, qualifications and competencies that the employee should have,
undesirable rotation, uncertainty of job descriptions, current demand for machinery and equipment have been
revealed.

In the third part of the study, the method, place and time of the research are included. In this company
operating in the automotive sector, work analysis application was made and existing problems were identified
and suggestions were presented to eliminate these problems.

With this thesis study, the functions, importance and objectives of human resources management are
emphasized, how institutions should benefit from HRM functions in order to maintain their existence, and in
addition, the importance of work analysis is revealed by making a sample business analysis.

With this study, it is aimed to benefit all enterprises that implement HRM functions and carry out work

analysis activities.

Keywords: HRM, Work analysis, Interview method, Press Shop
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ONSOZ

Tez ¢alismamin ortaya ¢ikmasinda kiymetli bilgileriyle her daim destek saglayan tez
danismanim Sayin Prof. Dr. Mehmet AKTAN’a yardimlar1 ve hosgoriisii i¢in tesekkiirlerimi
sunarim.

Bu siirecte yanimda olan, bana gii¢ veren ve ¢aligma azmi saglayan degerli annem ve
babama, kardesim A.Mert POYRAZ’a ve esim Ercan OZERDEN e tesekkiir ederim.

Bu calismanin amaci, IKY fonksiyonlarmin ve is analizi faaliyetlerinin kavramsal
aciklamasi, ama¢ ve Onemine dikkat cekmek ve O6rnek bir is analizi uygulamasi yaparak,
isletmenin mevcut durumunu tespit edip analiz sonucuna gore iyilestirme Onerileri
sunmaktir. Analiz sonuclarindan elde edilen bilgiler dogrultusunda olusturulan iyilestirme
Onerileri bu analiz i¢in birer ¢ikt1 olmaktadir. Hangi ise hangi personelin uygun oldugu, is
gbrenin o is i¢in tasimasi gereken tecriibe, beceri ve niteliklerin neler oldugu, personelin
ogrenim diizeyi ve egitim talebi gibi gereksinimler kurum i¢in ¢ok dnemlidir. Rekabet giicii
kazanmak ve varligim siirdiirebilmek isteyen isletmeler icin is analizi faaliyetleri ¢ok
onemlidir. Bu sayede; dogru ise dogru personel atamasi yapilir, kurum i¢i rotasyonlar azalir,
zaman ve enerji kayiplart onlenir, personel ve isletmenin eksiklikleri ortaya ¢ikarilarak
tedbirlerin alinmasi saglanir. Kurum i¢in en uygun olan yontemler belirlenerek analize
baslanmistir. Bu kapsamda uygulama alan1 olarak da Kocaeli ilinde otomotiv sektoriinde
faaliyet gosteren bir firma segilmistir. Firma yetkilileri ile goriisiilerek, personel analiz
hakkinda detayli olarak bilgilendirilmistir. En uygun analiz yonteminin belirlenebilmesi i¢in
isgorenler calisirken godzlemlenmistir. Analiz sonuglarina gore iyilestirilmesi gereken
ciktilarla birlikte basarili olunan ve siirdiiriilmesi gereken tiim sonuclar isletme ile
paylasilmistir. Bana uygulama yapma firsati sunan sayin yetkililere ve bu ¢aligmamin ortaya
¢ikmasinda danismanligimi yapan Sayin Prof. Dr. Mehmet AKTAN’a sayg1 ve siikranlarimi

sunarim.

Sevgi OZERDEN
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1. GIRIS

Zorlagan rekabet kosullarinda isletmelerin varliklarini stirdiirebilmeleri igin yatirim
yapmalar1 gereken en 6nemli unsurun insan oldugu aciktir. Teknolojik gelismeleri takip
etmede ve bilgiye erisimde zorluk yasamayan giinlimiiz isletmelerinde rekabette iistiinliik
saglamada kilit unsur olan insan faktoriine yatirim yapilmaktadir.

Dogru ise dogru nitelikte ve sayida personelin se¢ilmesi ve yerlestirilmesi kurum i¢inde
personel devir oranini azaltabilecegi gibi verimliligi de artiracaktir. Bu nedenle isletmeler,
IKY fonksiyonlar iizerinde ¢alismalarini artirmalidirlar.

Kurumsal baghilig1 yiiksek, motivasyonu gii¢lii, kurum igi egitimlerle desteklenen ve
gelisimi i¢in firsatlar sunulan, ergonomik tasarlanmis ve risklerden maksimum sekilde izole
edilmis, adil iicretleme politikasi ile ¢alisan is gorenler huzurlu ve basarili olacaklardir.
Bunun neticesinde ise kurumun hedeflerine ulasmasi daha da kolaylasacaktir. Tiim bunlarin
gerceklestirilebilmesi i¢in, is analizi ¢alismalarinin sonuglarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
sebeplerden dolayi, isletmeler gectigimiz yillara oranla insan faktoriine daha fazla yatirim
yapar duruma gelmislerdir.

Bu caligmada, giiniimiiz isletmeleri igin rekabette Onemli gli¢ unsuru olan insan
kaynagindan en verimli sekilde faydalanmanin kuruma sagladig1 avantajin 6nemi {lizerinde
durulmustur. Literatiir taramas1 yapilarak iKY fonksiyonlarinin tanimi, dnemi, tarihgesi ve
uygulanabilirligi lizerine agiklamalarla birlikte is analizi kavramindan bahsedilip 6rnek bir
is analizi ¢aligmasiyla sonuglandirilmigtir. Calisma sonunda elde edilen verilerle mevcut
durum tespit edilmis ve iyilestirme Onerileri sunulmustur.

Analiz i¢in olusturulan miilakat formu 22 sorudan olusmaktadir. Bu formlar preshane
boliimiinde ¢alisan personellere uygulanmistir. Personeller; B sinifi is¢i saghigi ve is
giivenligi uzmani, forklift operatorii, hurda sorumlusu, is¢i, paketleme amiri, pres operatorii,
tekniker, temizlik amiri, ustabasi, liretim miihendisi ve ving operatdriinden olusmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda; i gorenlerin ve kurumun hedeflerine ulagabilmesi igin;
ticret beklentilerinin karsilanmasi, ¢evresel olarak uygun bir i ortami, mesai saatlerinin
uygunlugu, goérev tanimlariin belirlenmis olmasi, ani gelisen degisikliklerin minimuma
indirilmesi, egitim ihtiyaglarinin karsilanmasi, sosyal aktivitelerle ve odiillerle
motivasyonun yiikseltilmesi, daha yeni ve kullanim kolaylig1 saglayan alet ve ekipmanlara

olan ihtiyaglar tespit edilmistir.



Belirlenen bu ihtiyaglarin; kurumun hedeflerine ve amaclarina ulagabilmesinde biiyiik
onem tasidig1 goriilmiistiir. Isin yiiriitiilebilmesi i¢in personelin 6grenim diizeyi, tecriibesi,
tasimasi gereken nitelik ve yeteneklerin tespitinin yapilmasi sayesinde ise alimlarda uygun
personelin secilebilmesi saglanacak ve turnover oranlarinin azalmasiyla birlikte personel
maliyetleri de engellenecektir.

Eskiyen, iiretim hizi ve verimliligi lizerine negatif etki saglayan enerji kaybina yol acan
alet ve ekipmanlarin tespit edilip yenileriyle degistirilmesiyle de hem personel motivasyonu
artacak hem de bosa harcanan kaynaklar sonlandirilacaktir.

Ergonomik olarak uygun olmadigi ortaya c¢ikan oturma alani ve tezgahlarin da
iyilestirilmesiyle personelde ortaya ¢ikabilecek fiziksel rahatsizliklar 6nlenmis olacaktir,
ayni zamanda da personel iyilestirmeler sayesinde kurumun kendine deger verdigini
hissedecek ve kurumsal aidiyeti ile birlikte motivasyonu da giiglenecektir.

Analiz sonuglarina gore; alanda, kullanilan alet ve ekipmanlarda, calisma ortaminda
(tezgah, oturma alani, aydinlatma, giiriiltii, havalandirma gibi) yapilacak iyilestirmelere
ithtiya¢ oldugu ortaya ¢ikmustir.

Cesitli sosyal aktiviteler sayesinde de personelin moral ve motivasyonunun
yiikseltilmesinin gerekliligi ortaya ¢ikmustir.

Bazi egitimler verilmeli ve kariyer gelisimlerine olanak taninmalidir. Personeller,
amirlerine ulasim gii¢liigli yasamadiklarii belirtmislerdir. Bu da onlarin kuruma olan
aidiyetlerini kuvvetlendirmistir.

Fazla mesaiye kalma durumlarinin donemsel olarak siklastig1 goriilmiistiir. Bu durum icin
de gerekli Onlemlerin alinmasi personelin daha motive ve verimli ¢alismasina olanak
taniyacaktir.

1.1. Kaynak Arastirmasi

Bilindigi iizere kurumlar yetenekli personeli biinyesinde ¢aligtirabilmek ve istenmeyen
turnover oranlarini azaltabilmek i¢in uzun siirelerdir farkli parametrelerde calismalar
yapmaktadirlar. Bunun temel nedeni; teknolojik gelismeler ile birlikte kiiresellesmenin de
etkisidir. Calisma yasaminin giin gectik¢e daha dinamiklesmesi neticesinde performansi
yiiksek ve yetenekli personeli elde tutmak hi¢ de kolay olmamaktadir.

Bu konuda basarili olan kurumlar incelendiginde IK uygulamalarini etkili sekilde
uyguladiklari ve tiim siireci verimli sekilde yonetmis olduklar1 gériilmiistiir.

IK parametrelerini etkili sekilde uygulayabilmek igin etkili bir politika olusturmalidir.

Bunun zeminini ise yapilan isler hakkinda sahip olunan detayl bilgiler olusturur.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Giliniimiiziin kiiresellesen diinyasinda biiylik bir hizla devam eden farklilasim ve
neticesinde elde edilen gelisim artik rekabeti daha da st seviyelere ¢ikarmis bulunmaktadir.
Kullanilan teknolojiler, gelistirilen alet ve ekipmanlar, yayginlasan iletisim ve ulagim
araclar sayesinde firmalar artik bolgesel degil uluslararasi pazarlarda faaliyet gosterir
konuma gelmislerdir. Kurumun bu hizli degisim ve gelisimlere olan adaptasyon becerisi
onun rekabet edebilme giicli i¢cin 6nemli parametrelerden biridir. Gelismelerle birlikte artik
daha da zorlasan rekabet edebilme giicii ve hatta alaninda 6ncii olabilme istegi tam bir yaris
haline gelmistir. Ne yazik ki, bu yarista galibiyeti saglayabilmek i¢in en 6nemli unsur olan
‘insan faktorii” degeri ¢ok ge¢ anlasilan bir faktor olmustur. (Kaya, 2020).

Insan faktériiniin degerinin geg¢ anlasiimasmin nedeni artik iiretimde insan giicii yerine
teknolojinin ve yapay zekanin gegmis olmasidir. Nitekim, IK uygulamalarinin kurumsal
aidiyet olusturmasi, ileri seviyede is tatmini saglamasi gibi nedenlerle hak ettigi dneme
kavusmustur. IK verilerinin islenmedigi kurumlarda kurumsal aidiyet ve isten alinan verim
de az olacaktir. Bireyin hem kendine hem de kurumuna yararli olacak sekilde, evvelden
tanimlanmis kurallara bagli kalarak etkili yonetilmesi amaciyla siirdiiriilen tim yonetsel
faaliyetler insan kaynaklar1 yonetimi olarak tanimlanabilir. IKY ne kadar iyi planlanirsa
kurumsal basar1 o denli yiiksek olacaktir. (Balkan, 2020).

Ister hizmet ister iiretim sektdriinde faaliyet gdsteriyor olsun tiim kurumlar icin en temel
unsur insandir. Bir kurum rekabette giiglii sayilabilmek igin sahip oldugu is giicii
kaynagindan optimum yararlanabilmelidir. Maddi kaynaklardan da en verimli sekilde
yararlanabilmek yine insan giiciine bagli oldugundan insan faktorii en ¢ok yatirim yapilmasi
ve dogru yonetilmesi gereken baslica faktor konumuna yerlesmistir. (Balkan, 2020).

Insan kaynaklarinin, kurumlarin bel kemigini olusturdugunu ve bireylerin degerli bir
sermaye oldugunu benimsemeyen ve etkili insan kaynaklari yonetimine sahip olmayan
isletmelerin basarili olmalar1 beklenmemelidir (Day, 2019).

Insan faktdriiniin, kurum basarist igin en énemli kaynak oldugunu benimsedikten sonra
bu basariy1 yakalayabilmek i¢in insan1 anlamak yapilacak ilk hamle olmalidir. Insani, onun
beklenti ve ihtiyaglarini anlayip bu dogrultuda tasarlanacak is ortamu ile rekabette giiglii birer
kurum olunabilir. Kurumun basarisi, personelin basarina baglidir. Basarili ¢alisanlara sahip
olmak i¢in, personelin kurumsal aidiyet tasimalar1 nemlidir. Kurumuna bagli, kendini orada
gerceklestirmek isteyen bir personel kurum hedeflerini de igsellestirerek daha ¢ok gaba

gosterir. Orgiitsel baglilig1 olan personelin motivasyonu yiiksektir ve gorevlerini severek



yerine getirir. Boylece, kurumun verimliligi de artar. Yonetim i¢in, bu verimli ve huzurlu
caligma ortamini personellere saglayabilmek oncelikli hedeflerden olmalidir (Caner, 2019).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, insanin degerli oldugu ve onun karmasik tiim unsurlarini ele
alan, kurumun basaris1 ve siirdiiriilebilir olmasi i¢in gerekli olan 6nemli bir islevdir.
Kurumun faaliyet gosterdigi sektor hangi alanda olursa olsun insan kaynagi hep vardir. iKY,
isletmeler icin biiyiik dneme sahip ve iyi bir yonetimle kuruma azimsanamayacak katma
degerler sunacak insan faktoriiniin, kKurumda belirlenmis olan hedeflere, belli bir yontemle,
en kisa siirede ve en az kaynak kullanimiyla ulasabilmek i¢in yliriitecegi ¢cabanin, sistemli
ve kiimiilatif bir bigimde ilerlemesi igin ihtiya¢ duyulan bir unsur olmustur. Burada bahsi
gecgen insan kaynagi, isletmedeki tiim personeli kapsamaktadir hatta kurum biinyesinde
olmayan ve potansiyel olarak katki saglayabilecek is giiciinii de kapsamaktadir. (Morkog,
2020).

Insan kaynaklar1 ydnetimi; cogunlukla bir departman olarak bilinmekle birlikte gergekte
giiniimiiz is ¢evresinde bir yonetim bakisi olma 6zelligi tasimaktadir. Ozetle bu kavrama;
personellerin yonetilmesi, yonlendirilmesi igin gereken bakis agisi, politika, usiiller ve
uygulamalarin teknik detaylariyla birlikte tamamidir diyebiliriz (Morkog, 2020).

Yetenekli is giicii saglayabilmek ve kurumun gelisimi i¢in kurumla beraber ilgili
faaliyetlerin gelisimini saglamak i¢in kullanilan bir fonksiyondur (Cosgun, 2016).

Isletmenin yetenekli isgiiciinii bulmas, ise yerlestirmesi yeterli olmamaktadir. Kazandig
bu kaynagi elde tutmak, kurumun amag¢ ve hedefleri dogrultusunda fayda vermesini
saglamak zorundadir. Rekabet, isletmenin verdigi hizmet ya da iirettigi tirlinler ve hatta hizla
gelisen teknoloji sayesinde, tiim isletmelerin calisirken i¢inde bulunduklar1 kosullar ve
uyguladiklar1 yontemler birbirinden farklidir. Ortak olan bir sey vardir ki o da calisan
profilinin gegmise gore ¢ok daha yetkin ve donanimli olmasidir. Kurumlar kalifiye bu insan
kaynaklarmmi biinyesine kazandirmak, uzun siireler birlikte etkin ve verimli faaliyet
gosterebilmek i¢in gaba gosterirler. Giiniimiiz ekonomisi bilgi temellidir. Bu ekonomide,
rekabette giiclii olmak icin de insan faktoriiniin tam olarak giiclendirilmesi gerekmektedir.
En iyi ¢iktilar i¢in; personelin bilgi ve deneyimiyle is siiregleri ve stratejilerini harmanlamak
faydali olacaktir. IKY fonksiyonu, yapisi neticesinde kurumdaki diger fonksiyonel
birimlerle faaliyet gosteren bir fonksiyondur. Giiniimiizde bilgi artig1 ¢ok hizli olmaktadir.
Bu hiz basta birey olmak tizere, kurumlar1 ve toplumu da etkilemektedir ve neticesinde
doniisiim gereksinimi meydana gelmektedir. Bu gereksinimi gideren kilit unsur, insandir.
Bu sebepledir ki, insan kaynaklar1 rastgele yontemlerle degil, belirli bir disiplin ¢ergevesinde

ele alinmasi gereken bir unsurdur(Daud, 2010).
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Bir kurumda hiyerarsik yapiy1 temsil edecek bireylerin sayis1 ve niteliklerinin neler olmasi
gerektigi sorusunun yanitlar;, IKY kavraminin igerigini olusturmaktadir (Temelkuran,
2019).

Bilinen bir¢ok kurum, egitim ve gelisim yOnetimi, iicret yonetimi, kariyer yonetimi gibi
en 6nemli IKY nin temel fonksiyonlarini yetkinlikler {izerine insa etmekte ve siirekli olarak
da etkinliklerini artirmaktadirlar (Borluk Aksirin, 2020).

Hem bireysel hem de orgiitsel anlamda performansta artis saglamak isteyen kurumlar,
insan kaynagini gelistirme yetkinliklerinin {izerinde durarak personellerin motivasyonlarini
artirmal1 ve siirekli 6grenme kiiltiirli olusturmalidir. Personellerinden bekledikleri yetenek
ve tutumlar kategorize eden, gerekli tedbirleri alan yetkinlik modelleriyle, yetkinliklerin
Olglilmesi ve gelistirilmesine zemin hazirlanmaktadir. Modelin avantaji, personelinin
kurumun ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayacak yetkinliklere sahip olup olmadigini tespit
etmektir. Bunun sonucunda saptanan eksiklikler egitim, kariyer yonetimi gibi insan
kaynaklarini gelistirme vasitalariyla giderilmeye ¢alisilir (Borluk Aksirin, 2020).

IKY fonksiyonunu benimseyemeyen kurumlar demode kalmis ve hantallasmistir. Yeni
teknolojilere 6nemli yatirimlar yapan bu gelisim siirecini basariyla tamamlayan pek c¢ok
kurum olmustur. Bu yatirnmlar sayesinde oOrgiitsel yapilarda fark edilir gelisimler
gergeklesmistir. Gegmise kiyasla IK siireclerinde rekabet giiniimiizde daha fazladir. (Balkan,
2020).

IKY siireglerinin yoneticiler ve kurumdaki diger personeller arasinda bir kanal
olusturmasi sayesinde rahat calisma ortamlari saglanmis olur. Uygulanan bu siireglerin
neticesinde personellerin yonetimsel anlamda degeri yiikselir. IKY fonksiyonlari
gerceklestirilirken personellerin de tiim bu siireglerle ilgili fikirleri dikkate alinmaktadir. Bu
durumla birlikte faaliyetlerin niteligi ve kalitesi ne kadar iyi olursa, personellerin performans
kalitesi de o oranda iyi olacak sekilde etkilenmektedir (Balkan, 2020).

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim

IKY, kurumsal ve ¢evresel alanda insan kaynaklarinin kurum, birey ve cevre i¢in faydali
olacak bigimde, legal ve verimli yonetilmesini saglayan tiim karar ve eylemlerdir (Ispir,
2019).

Kurum i¢in dogru say1 ve istenilen nitelikte ¢alisanin planlanmasiyla baslar, ise giris,
kurum i¢i egitimler, motivasyon yoOnetimi, iicret ve performans yonetimi, is sagligr ve

giivenligi gibi gorev ve faaliyetlerin tiimiinii kapsar (Balkan, 2020).



Kurumlardaki tiim birimleri kapsar. Ulkemizde de faaliyet gosteren kurumlar degisim ve
gelisimlere adaptasyon saglayabilmek icin tiim siirecleri takip etmekte ve uygulamalar
yapmaktadirlar (Temelkuran, 2019).

Kurum i¢gin insan kaynaklar1 bel kemigidir. insan kaynaklarinin olmadig1 bir kurumda
problemlerin ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir. Bunlar; dogru ise dogru personeli atayamama,
personel devir oranindaki artig, personelin performansinin diismesi, personellerin
kendilerine haksizlik edildigini diisiinmeleri, maaslarin yetersiz goriilmesi gibi pek ¢ok
sorunla birlikte karmasa ortami meydana gelir. Sonucunda da amag¢ ve hedeflerinden
uzaklagmis, gérevini yerine getiremeyen bir kurum meydana gelir (Tiirkan, 2018).

Kurumlarin, klasik ydntemlerinden IKY’ye gecislerinde dikkat etmesi gerekenler,
fonksiyonlarin yerine getirilebilmesi i¢in yeterli hazirliklarin tamamlanmig olmasidir (Ispir,
2019).

Kurumun rekabet {stlinligii saglayabilmesi i¢in, ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin
bulunmasi, istihdam edilmesi ve yetkinliklerinin artirilmasiyla ilgili prosediirler
olusturulmalidir. Bunlar gergeklestirilirken de aym1 zamanda kurumun amaglar1 yerine
getirilebiliyor olmalidir. Arastirmalar gosteriyor ki, kurumlarin rekabet ortaminda avantaj
yakalayabilmesi ve bunu siirdiirebilmesi hususunda en énemli birim insan kaynaklaridir.
Gliniimiizde bir¢ok isletme tarafindan insan, yatirim yapilmasi gereken en 6nemli varlik
olarak goriilmektedir. Insan, bilgiye hizl1 erigebilmeli ve teknolojiyi iyi kullanabilmeli ayrica
yeni fikirleri siirekli olarak iiretebilmelidir. Insan kavraminin daha evvelde bir maliyet olarak
goriildiigii de bir gergektir. Tiim bunlar IKY nin, kurumlarin varliklarm siirdiirebilmek,
rekabet edebilmek igin ihtiyag duydugu en temel unsurlardan biri oldugunun ispatidir (Daud,
2010).

Kurumlar i¢in teknolojiye, bilgiye, alet ve ekipmana ulagsmak giliniimiiz kosullarinda
kolaylasmistir.  Yani, bunlara erisebiliyor olmak firmalara rekabet {stiinliigii
saglamayacaktir. Onlara bu firsati verecek olan unsur, bu teknolojiden etkin
faydalanabilecek, alet ve ekipmanlart kullanabilecek nitelikte yetenekli personellerin
biinyelerine kazandirilmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi olacaktir (Daud, 2010).

Insan Kaynaklar1 Yonetimindeki deg@isimler neticesinde kurumdaki birimlerin
faydalandiklar1 bilginin niteliginde artis olmustur. Kurumun insan kaynaklar1 birimi ise bu
asamada departmanlar arasindaki iletisimin daha saglikli gerceklestirilmesi i¢in ¢abalamasi
gereken birim olmaktadir. IK departmani disardan bakildiginda egitimler sunmak, ise alim
stireclerini yonetmek gibi faaliyetlerle tamamen yalitilmis gibi goriinse de basarili olabilmek

i¢in diger departmanlarla isbirligi igerisinde olmalidir. Bu sebepledir ki, iletisim konusunda
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kusursuz olmast beklenmektedir. Bunu basarabilmek icin de atmasi gereken ilk adim diger
departmanlarla iletisim kurmasi ve bunu onlarin dillerinde yapmasi olacaktir (Daud, 2010).

Teknolojik gelismeleri takip edip kuruma uygulayabilmek gecmise gore daha ulasilabilir
oldugu i¢in insan kaynaklar1 uygulamalarinda daha iyi olan kurumlar rekabette de 6nde
olacaklardir. Kullanilan teknoloji bir avantaj kaynagi iken kolayca kopyalanabilmesi
nedeniyle ayirt edici olamamaktadir. Buna karsin, IKY uygulamalari uygulanabilirlik
acisindan dezavantajlidir. Direkt Kopyalansa bile bir baska kuruda aymi verimlilikte
sonuglara ulastiramayacaktir. Basarili bir IKY sistemi olusturabilmek, kuruma has taklit
edilmesi kolay olmayan kiiltiir ve degerlerin mevcudiyeti ile baglantilidir (Daud, 2010).

Kurum kiiltiiri de toplum kiiltirii gibidir. Kurum kiiltiirii, personellerin paylastig
degerler, inanclar ve beklentilerin tamamidir. Her kurum amag ve hedeflerine kavusabilmek
icin personellerinin katilimina ihtiya¢ duymaktadir. Personellerin ihtiyacin1 karsilamaktan
uzak, beklentilerini dnemsemeden olusturulan kiiltiiriin ne yazik ki verimli olamayacagi
aciktir. Kurumun stratejik hedefleri ile yapilandirdigi kiiltiir birbirini ne kadar iyi
tamamliyorsa, kurum o denli basarili olacaktir (Daud, 2010).

Kurum kiiltiirii yalnizca personelinin iletisimiyle ilgilenmez, bunun yanisira informel
mesajlar, asparagas haberler, dedikodular, dikey ve yatay iletisimler, dokiimanlar, toplantilar
gibi siirecleri de yoneterek anlamli bir kazanim olusturmayr amaclamaktadir. Isletme
kimliginin olugmasi, personellerinin gegmisi, bugiinii ve gelecegi yorumlamasi ve kurum
hakkindaki gercekleri anlamasiyla orantili olarak olugmaktadir. Kuruma kimligi, kiiltiiriiniin
Ozlimsenmesi Ve yasanmasi ile kazandirilmaktadir (Daud, 2010).

Kariyer.net (2010) yili verilerine gére, ‘Is yerindeki problemlerin en biiyiik nedeni
nedir?’ sorusuna katilimcilarin 76%’s1 iletisim kopuklugu, 24%’i ise hiyerarsi olarak yanit
vermistir (Daud, 2010).

IK igin iletisim, yalmzca yonetimden etkilenen degil yonetimi de etkileyebilen paylasim
siireci olmalidir. Kurumda olusturulan etkin bir iletisim ortami varlig1 sayesinde, IK 'nin yapi
taglarindan olan personelin nitelik ve yetkinliklerinden maksimum fayda saglayabilme,
gruba ait bir birey olabilme gibi unsurlar kurum kiiltiiriniin benimsenmesi ve gelistirilmesi
icin 6nem arz etmektedir. Kurumda gorevlerin daha hizli tamamlanabilmesi i¢in kurumun
Olgeginden bagimsiz olarak, kurumla alakali bilgilerin personeller arasinda paylasimi,
olusturulan huzurlu ve giivenli ortam varligi ¢cok 6nemli bir yere sahiptir (Daud, 2010).

IKY nin temel is siirecleri sunlardir:

» Organizasyon YOnetimi



> s Siiregleri ve Dokiiman Takibi

» Norm Kadro Planlama ve Personel Biit¢eleme
> Ise Alim

> Ozliik Bilgileri

» Puantaj, Tahakkuk ve Bordro Yonetimi
> lzin ve Devamsizlik Yonetimi

> Isten Cikis ve Dava Yonetimi

> Is Analizi ve Is Degerlendirme

> Ucretlendirme ve Yan Haklar Y&netimi
» Performans Degerlendirme

> Odiil ve Ceza Ydnetimi

» Egitim Planlama

» Kariyer Gelisim ve Yetenek Yonetimi
> Idari ve Destek Hizmetler Yonetimi

> lsci Saghg ve Is Giivenligi Yonetimi

» Sosyal ve Kiiltiirel Hizmetler Ynetimi

Bu fonksiyonlarla islevlerin siiregler, yetki ve sorumluluklar agisindan anlamli bir
bi¢cimde kategorize edilmesi amaglanmaktadir (Daud, 2010).
2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

IKY siireglerinin ilk karsilasildigi dénem Babiller donemidir. Donemin bazi iscilik
sistemlerinin IK'Y ye temel sagladig1 kabul edilir. Sonralarinda, MO 1600'lii senelerde ise

Cin iiretim yontemlerinde uzmanlasmaya gitmistir. Ilerleyip MO 4007 yillara
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bakildigindaysa, Cin’in ilk kez personel yonetim sistemlerini uyguladigi goriilmiistiir
(Balkan, 2020).

Kavramsal ortaya ¢ikisi ise endiistri devrimine dayanmaktadir. O dénemde ekonomide
hareketlenme olmus, gelismis ve de bugiiniin 6nemli olarak nitelendirilen ¢okca sanayi
kurulusunun dogusu olmustur. Bu sayede bir¢ok insan ¢alismaya baslamistir (Balkan, 2020).

Ingiltere'de 18. Yiizyil ortalarinda baslayan ve hizla tiim diinyaya yayilan endiistri
devrimi nihayetinde makinelesme ve buna bagl olarak da kitlesel iiretim artmustir, isgiicii
bu donemde fazla sayida ve de ucuzdur. Cok ve ucuz olan bu insan kaynagi bu dénemde
kiymetsizdir, korunmaya deger goriilmemektedir. Ta ki, Taylor’'un 1885 senesinde
personelin daha etkin bir bigimde ¢alisabilmesi i¢in farkli yontemlerle ilgili ¢alismasiyla
kurumlardaki verimlilik artisina kadar. 1890°da Amerikan menseili bir sirket olan NCR
Corporation kurumda faaliyet gosteren diger yonetim kademelerinden ayr1 olacak bigimde
bir personel ofisi agmakla, personel yonetimi kavramini kurumlara resmi olarak
kazandirmistir (Balkan, 2020).

1900°1ii senelerle birlikte IKY icin farkli yaklasimlar olusmaya baslamistir. Klasik
Yonetim Yaklasimi, Neo - Klasik Yonetim Yaklasimi ve Modern Yonetim Yaklasimi
bunlardandir. 1KY, Ingilterede ortaya c¢ikmis ve Sanayi Devrimi ile bigimlendirilmeye
devam etmistir. Kdyden kente dogru olan gog, sanayilesme, kitlesel iiretim ortaya ¢ikmistir.
Bu iretimlerin yapildig1 tesislerde c¢alisan personellerin sevk ve idaresi ve
ticretlendirilmesiyle kuruma bagli olacak bi¢imde gorevlerini yapmalar1 iizerine
diisiiniilmistiir. |.Diinya Savas1 sirasinda ¢ok sayida kisinin savasa gitmesi, geriye kalanlarin
ise savas i¢in iiretim yapan fabrikalarda calisiyor olmasiyla iiretimde isgiicii anlaminda
problemler meydana gelmistir. Bu kosullarda calisan sayis1 azken verimin yiiksek olmasi
icin farkli yonetim teknikleri ihtiyact dogmus ve arastirmalar baglamistir (Balkan, 2020).

En yogun olarak kullanilan yontem Taylor’un “Bilimsel Yonetim Yaklagimi” olmustur.
Yaklagimin en ¢ok dnemsedigi sey, iiretim siirecleridir ve bu nedenle “zaman ve hareket
etidi” gelistirilmistir. Bu yaklasim uygulanirken personellerin kisisel gereksinimlerine
deginilmemistir ve bu sebeple ilerleyen siirecte yetersiz kalmistir. Fayol’un “Y6netim Siireci
Yaklasimi1”, kurumsal yapinin olusturulabilmesi i¢in is bdliimii ve uzmanlagmanin
gerekliligi iizerinde durmus, yetki devrine ve hiyerarsik yapiya da dikkat ¢cekmistir. En
onemli katkis1 ise bugiin hala kullanilan is analizi, kariyer planlamasi gibi unsurlarda
¢alismis olmasidir (Balkan, 2020).

Bilimsel Yonetim Yaklagimina gore personeller ve fiiretim siirecleri denetlenirse,

verimlilik artis1 da beraberinde gelecektir. Buna ilaveten farkli yontemler bulunmali,
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stirecler basitlestirilmeli ve Ogretebilmek i¢in parcalanmalidir. Personeller ikramiyelerle
motive edilmeli, asayis icin ustabasilar bulunmalidir. Fayol’un yaklagimi Taylor’un
yaklasimina iist kademe yoneticilerinin de silireglerde olmasi gerektigini bunu yalnizca alt
kademe personeller ile sinirlandirmamak gerektigi diisiincesini eklemistir. Bu durum IK’nin
tiim personeller i¢in 6nemli oldugunu gostermektedir (Kaya, 2020).

Weber’in “Biirokrasi Yaklagim1yla ideal kurum yapisinin nasil olmasi gerektigi tizerine
calisilmis fakat personelin kisisel gereksinimleri dikkate alinmamustir. Yetenekler ve disiplin
temel kabul edilmis ve terfiler tizerine ¢alisilmistir  (Balkan, 2020).

1929°da diinyanin etkilendigi biiyiik buhran sebebiyle issizlik problemleri, II. Diinya
Savasi nedeniyle personel sayisinin kisitli olmasi, verimliligin yiikselmesi gibi unsurlar
nedeniyle endiistri psikolojisi kavrami ¢ikmistir (Balkan, 2020).

1.Diinya Savasi’nda askere se¢mekte kullanilan sistem, personel se¢imi icin de drnek
olmus ve literatlirde yerini almistir. Askerlik i¢in uygun kisilerin saptanmasi i¢in psikolojik
testler yapildig: tespit edilmistir. 1929 Biiyiik Buhran ile birlikte is bulmak zorlasmistir.
1935°te sakatlik, oliim ayliklari, issizlik sigortasi gibi terimler ortaya c¢ikmis ve
uygulanmistir. Bir diger gelisme ise, psikolojinin personel yonetimiyle entegre edilmis
olmasidir (Balkan, 2020).

Personelin motivasyonunu saglayabilmek ve kurumsal bagliligini artirabilmek igin,
maasina ilaveten ¢esitli yardimlarla da katki saglanmaya da II. Diinya Savasi’nin sonrasinda
baslanmigtir. Bilgisayarla ve onun getirisi olan teknolojik geligsmelerle tanigma da bu
doneme denk gelmektedir (Balkan, 2020).

Insan kaynag: kavrami ilk kez Peter Drucker tarafindan 1954’de kaleme alinan "The
Practice of Management” adl kitapta karsimiza ¢ikmistir. Buradaki insan kaynagi is
gorenlerdir ve tiim diger kaynaklardan daha iistiin niteliklere sahiptir. Drucker'a gére IK,
kurumdaki tim personelin disiinceleri ve g¢abalarini etkin bir yonetimle dogru hedefe
yoneltme seklinde incelenmektedir (Giinal, 2019).

Klasik Yonetim Yaklasimi’nin kisisel ihtiyaglar1 dikkate almamasindan dolay1
tamamlayic1 olarak Neo - Klasik Yonetim Yaklasimi’nda, bireyler higbir unsura bagh
kalmaksizin “toplumsal ve psikolojik” ag¢idan tanimlanmis ve bu yonde caligmalar
yapilmistir. Bu anlamda Hawthorne deneyi denilen, 1927-1932 yillarinda Elton Mayo vd
tarafindan Chikago’da Western Elektrik Sirketi’nde gerceklestirilen bir ¢alisma mevcuttur.
Bu deneylerde 1s1, nem gibi ¢evresel kosullar, dinlenme siireleri, personele verilebilecek
tesvikler, personelin hasta, uykusuz olmasi gibi mevcut durumlari, iletisimin, personele

sunulan danigmanlik desteklerinin verimlilik i¢in ¢ok ciddi etkilere sahip oldugu ortaya
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cikmistir. Fiziksel faktorlerden ziyade, psikolojik ve sosyal faktorlerin daha dnemli oldugu
gdriilmiistiir ve ortaya ¢ikan “Insan iliskileri Yaklasim1” 1960’lara kadar kullanilmistir. Bu
yaklasim, kurum amacg ve hedeflerine yeterli 6nem verememesi yalnizca personeller arasi
iliskilerin iyi olmasin1 ve motivasyonu ¢ok fazla 6nemsemesi nedeniyle eksiktir (Balkan,
2020).

1980’lerde insanin, kurumlar i¢in rekabette giic kaynagi olarak goriilmesiyle birlikte
sosyal ve iktisadi gelismelerde yetkin ve nitelikli personel anlayisi yaygimlasmistir. Bu
doneme insan kaynaklar1 donemi denilmektedir (Temelkuran, 2019).

1980 yiliyla birlikte IK'Y’ye bu diizeyde 6nem verilmesinin sebebi, kiiresellesme, bilgi
ve teknolojideki degisimlerin yiiksek hizi ve bireyleri yiiksek oranda etkilemesi, dis
pazarlarla da rekabet etme zorunlulugu, endiistrideki farklilagimlar, is yasaminda 6ne ¢ikan
farkl disiplinler, insan faktoriiniin is yasamindaki konumunun merkeze yerlesmesi olarak
siralayabiliriz (Kaya, 2020).

IK uygulamalarin ger¢ek manada ilk kendini gosterisi endiistri devrimiyledir.
Makinelerden yararlanarak gorevlerini gerceklestiren personeller ic¢in islerin bir plan
dahilinde olmasi ve personellerin egitilmesi ihtiyaci goriilmistir. 20. yy’da bilimsel
yontemler gelismistir bu dogrultuda her tiirlii isi yapabilecek nitelikte ve yetkinlikte
personellerin tespit edilmesinin énemi ortaya ¢ikmustir. Bu donemdeki IK uygulamalaria
ornek olarak, diizenlenen mola saatleri, daha verimli calisabilmek icin verilen {icret tesvigi,
hareket ve zaman etiidlerinin titizlikle incelenmesi verilebilmektedir (Celik, 2019).

1970-1990 yillar arasinda ¢alisma kosullariyla ilgili yiirtirliilige giren yasalarla birlikte
personelin saglik ve giivenligi, emekliligi gibi haklar1 giivence altina alinmistir. Calisma
kosullarinin esnetilmesiyle evlerinde ¢alisan personeller var olmustur. Kurumlar i¢in hukuk,
psikoloji, is dizayn1 ve sosyolojide egitimli insan kaynaklari uzmanlar1 gereksinimi ortaya
cikmustir (Celik, 2019).

Klasik ve Neo - Klasik Yonetim yaklagimlarinin eksiklikleri ise Modern Yonetim
Yaklasimi’n1 ve 20.yy’ 1 sonlarinda ise Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1’ni ortaya ¢ikarmistir
(Balkan, 2020).

Kiiresellesme sayesinde, sinirlar kaybolmus ticaret uluslararasi diizeyde daha kolay ve
cok hale gelmistir. Bunun sonucunda ise rekabet artmis, bilgi ¢ok hizli bir sekilde
yayilmigstir. Kurumlar bu durum karsisinda kendilerini revize etmek ve gelismek durumunda
kalmuslardir. Bu degisim ise biiyiik oranda IKY siiregleri ile yapilabilmistir. Bu degisimin
kapsami sadece diger paydaslari icermemektedir. Kurumda gorev yapan personellerin de bu

stirece dahil olmay1 gerektirmesi tiim bunlar1 zorunlu kilmistir (Balkan, 2020).
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21. yy’da ise kurumlar tiim zamanlarin en hizli doniigiimlerini yagamislardir. Kurumlarin
o giine kadarki benimsedikleri anlayis, Roma ve Hristiyan kilisesi hiyerarsik yapisi olmustur
ve siireclerine bu dogrultuda bi¢im vermislerdir. Fakat donemin teknolojik gelismeleri ¢ok
hizli bir sekilde personelleri ve kurumlar1 degistirmistir. Bunun sonucunda revizyon tim
kurumlar i¢in mecburi olmustur (Balkan, 2020).

Bunlarin sonrasinda IKY kavraminda durmaksizin degisim goriilmiistiir. Performans
yonetimi, motivasyon gibi yeni fonksiyonlar eklenmistir. Tiim bunlar gerceklesirken
IKY nin temel gorevi personelin verimini artirma yollarin1 bulmaktir ve personellerin is
tatminlerini saglamaktir (Balkan, 2020).

Bugiin IKY, isgiicii maliyetlerinin artmasi, verimlilikte azalma, hizli degisimler gibi

problemlere ¢dziim bulabilmek igin dnemli bir konumdadir (Ispir, 2019).

2.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklar1 yaklagimi, iist yonetiminin kararlar1 asamasinda ve kurumun
amaglarinin belirlenmesinde artik stratejik bir dSnem tasimaktadir. IK'Y, kurumlardaki destek
birimi degil kosetast birimi olarak tanimlamaktadir. IKY uygulamalar ile kurumlar,
rekabette avantaji1 saglayabilecek en gli¢lii unsur olan insan faktoriinii dogru segebilecek ve
kurum i¢in en verimli olacak sekilde konumlandirabilecektir (Ispir, 2019).

Ust yonetim ve personellerin her tiirlii iletisimi insan kaynaklari catis1 altindadir. Kurum
icinde ya da disinda degisen her sart, personelin istek ve gereksinimlerinin bu alanda dikkate
almmas esastir. Orgiitiin belirlemis oldugu stratejik amag ve hedeflerin gergeklestirilmesi
dogrultusunda ihtiya¢ duyulan, personelin bulunup ise alinmasi, oryantasyon siirecinde ve
sonrasinda gerekli egitimlerinin saglanmasi, gorevlerini yerine getirirlerken ortaya
cikardiklart performanslarinin daha Onceden belirlenmis kriterler dogrultusunda
degerlendirilmesi, licretlendirilme yapisinda adil olunmasi, kariyer planlamasina olanak
vermesi ve hakkaniyetli olunmasi, personelin olast her tirlii risk ve kazalardan
korunabilmesi i¢in is¢i sagligi ve is giivenligi 6nlemlerinin alinmasi ve personele bu alanda
egitimler verilmesi, kurumsal baglili§1 ve motivasyonu artiracak faaliyetlerin planlanmasi,
karsilagilmas1 muhtemel problemler ve bunlarin alternatif ¢oziimleri lizerinde g¢alisilmasi
gibi pek ¢ok konu insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar i¢in uygulamaya konulacak birer
bagliktir (Balkan, 2020).

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumdaki insan iliskilerini igeren, kompleks, genis ve zor bir

alandir. Ciinkii, insan iliskilerinin tamaminim analiz siireci yorucudur. insan davramslarini,
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tutumlarini ve birbirleriyle olan iliskilerini tanimlamak ne kadar gii¢se, insan iligkileri odakli
bu yapilanmayi tanimlamak da o denli giigtiir (Kaya, 2020).

Is yasaminda kaliteyi artirmak genis ve soyut bir kavramdir. Bunun gerceklestirilebilmesi
icin tiim calisanlar Ozellikle onlar1 etkileyecek kararlar alinirken; fikirlerini, 6neri ve
beklentilerini agikca dile getirebilme firsatina sahip olmalidirlar. Calisanlarin, iyi bir iletisim
kanaliyla iistlerine fikirlerini iletebilmesi kurum kalitesini artirmakta biiyiik rol oynayacaktir
(H.D.N.P., 2012).

IKY uygulamalariyla motivasyonu en iist seviyede tutmak, nitelikli personeli kuruma
kazandirmak, egitimler vermek ve elde tutmak amaglanmaktadir. Buna ilaveten kurumsal
baglilik ve is tatmini iligkisi de orgiitlerin amaglarina ulasmasinda kilit rol oynamaktadir.
IKYY uygulamalari ne kadar etkili olursa personeller de o oranda islerinden tatmin olurlar ve
kurumsal bagliliklar1 yiikselir. Isini ve kurumunu seven personeller barindiran isletmelerde
personel amag ve hedefleriyle kurum amag ve hedefleri dogru orantida bir iliski igerisinde
oldugundan orgilitiin amag ve hedeflerine ulagsmasi daha kolaydir (Tekatlt Somer, 2019).

IKY icin 6nemli olan iki temel diisiinceden biri, kurumu hedeflerine ulastirabilmek icin
personelden maksimum verim almaktir. Digeri ise personelin istek ve beklentilerini
gidermek, onlarin gelisimlerine olanak saglamaktir (Tekatli Somer, 2019) .

Calisan verimliligi, isgoren girdileri ve ¢iktilar arasindaki iligski olarak tanimlanabilir.
Calisan ¢iktilariin, belirli bir siire icerisindeki ¢alisan girdilerine oranidir. Bir ¢alisan belirli
bir zaman diliminde ne kadar iiretim saglamigsa bu calisan ¢iktis1 olacaktir. Verimlilik
artiginin stirekli hale getirilmesi gerekmektedir (H.D.N.P., 2012).

Bunlar yerine getirilirken de kurumun biit¢esi g6z oniinde bulundurularak harcamalar
minimum diizeyde tutulmaya galisilmahdir. IKY uygulamalar1 gegmiste maliyet unsuru
olarak kabul edilmis olsa da bu diisiincenin dogru olmadig1 zamanla ortaya ¢ikmustir. IK'Y
uygulamalarina sahip olmayan ya da bunlar1 etkili ve verimli bir bi¢imde kullanamayan
orgiitlerde, personel se¢gme maliyeti, ise yerlestirildikten sonra 0denen iicret maliyeti,
oryantasyon ve egitim maliyeti, isten ayrilmasi halinde tazminat/kidem maliyeti, tekrar
personel se¢gme maliyeti bu zaman zarfinda o gorevi yerine getirecek olan kurumdaki diger
personele 0denen fazla mesai maliyeti, tekrar secilen personelin oryantasyon maliyeti,
egitim maliyeti bu siirecte isin yapilamamasindan dogan maliyetler gibi pek cok kategoride
kurumu zarara ugratacak maliyetler ¢ikacaktir. Buradan anlasildig {lizere personeli elde
tutmak 6nemli bir IKY unsurudur. Motivasyonu yiiksek, yaptig1 isten memnun ve doyum
yakalayan personel isinden ayrilmak istemeyecektir. Bu parametreler de bize yine IKY

uygulamalarinin ne denli 6neme sahip oldugunu ispatlamaktadir (Tekatli Somer, 2019).
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IK'Y "nin iki temel amacindan ilki olan personel beklentilerini karsilayarak is doyumlarini
saglamak, motivasyonlarini yiikseltmek ve onlarin siirekli gelisimlerine destek olmaktir.
Diger amaci ise, insan kaynagindan maksimum verim elde edecek sekilde
faydalanabilmektir. IKY, orgiitiin stratejilerini dziimseyerek kendi stratejilerini bu
dogrultuda olusturur. Bdylece, kurum kiiltiirinlin olusumuna ve hedeflerine ulasmasina
katki saglamis olur (Tekatli Somer, 2019).

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin uygulamalariyla, personellerin giiven
duygusu gelisir buna bagli olarak da adalet algilar1 pozitif yonde olusur. Personelin,
kurumunda hissettigi adalet algis1 onun baghiligini artirir, boylece kurumuna uzun yillar
boyunca hizmet edebilir ve istenmeyen turnover oranlari da azaltilarak kurumun amaglarina
ulagsmasina engel olabilecek faktorlerden biri daha etkisiz hale getirilmis olur (Tekath
Somer, 2019).

Orgiitlerde IKY farkli 6nem derecelerine sahiptir. Bu onemin derecesi, Orgiitiin
biiyiikliigiine, faaliyet gosterdigi alana, iist yonetim i¢in IK’nin tasidi1 dneme gére ortaya
cikar. Insan kaynaklar, {ist yonetimle siirekli bir iliski icerisinde olmasindan otiirii stratejik
Onem tasir. Buna ek olarak, yaptig1 isten ve gordiigii muameleden memnun olan personel,
kurumunu her zaman 6vecek ve onu iyi anlamda tanitmis olacaktir (Morkog, 2020).

Kurumlar i¢in 6nemli maliyetlerden olan isgiicli maliyetinin, teknolojik gelismelere ve
makinelesmeye karsin orani hi¢ diismemistir. Teknolojik gelismeleri saglayanlar, makineleri
kullanip bakim ve onarimlarin1 gergeklestirenler de yine insanlardir. Kurum i¢in ana etken
hep insan olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Personeller islerine gereken 6nemi verdiklerinde
kullandiklar1 alet, ekipman ve makinelerin de verimleri artacaktir. Insanlarin temel
ihtiyaglarinin karsilanmasi onlarin verimlerinin artisinda yeterli olamamaktadir. Tam da bu
anda IKY faaliyetleri devreye girmektedir. (Balkan, 2020).

IKY ile o6rgiit amaglarina ulasir (verimlilik artisi, rekabette {istiinliik), egitimi ve
motivasyonu giiclii personeller bilgi ve becerilerini maksimum diizeyde kullanir, personelin
1 tatmini artar, i$ ahlaki konusunda ve sosyal sorumluluklarda bilinglidir. Kurumun
ekonomik giiciiniin fazla olmasi eger ki gerekli IK uygulamalari yoksa onu hedeflerine
ulastirmada yeterli olamayacaktir (Ispir, 2019).

IKY en genis anlamiyla dort temel amaca hizmet etmektedir. Toplumsal amag, drgiitsel
amag, islevsel amag ve kisisel amag olarak gruplandirilmistir (Kaya, 2020).

IKYY, kurumsal etkinlikler, biiyiime ve karlar {izerinde direkt ve giiclii bir etkiye sahiptir.
Eskiden bir personel yonetimi islevi iken, suan organizasyonlarin basarisi i¢in kilit faktor

durumundadir. Calisanlar giiniimiizde birer insan sermayesi olarak anilmaktadir ve IKY
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gerekli ve yetkin personeli ise almak, tiim personellerden verimli sekilde yararlanmak,
riskleri minimize etmek, kar1 ise maksimum diizeye ¢ikarmak icin faaliyetler gostermektedir
(Ibrahim A. Nabil).

2.3.1. Toplumsal amag

Kurum, kaynaklardan faydalanirken toplumsal fayda gdzetmesizin israf ederse yasal
diizenlemeler yapilarak kisitlanabilir (Morkog, 2020).

Toplumun gereksinimleri de benimsenerek hareket edilmelidir. Kurum toplum
gereksinimleri dogrultusunda da basari elde edebiliyor olmalidir (Kaya, 2020).
2.3.2.0rgiitsel amag

IKYY uygulamalarmin temel amaci, drgiitii amaglaria ulasmak konusunda desteklemektir
(Morkog, 2020).

Kurumlar, insana saygi duyan ve onu esas alan bir kimlikte olmay1 amaclamaktadirlar.
Gorev ve sorumluluklarinin bilincindeki personelleriyle ortak paydada bir araya gelebilen,
personellerine gerekli egitim ve dokiimanlari saglayabilen, degisimlere acik kurumlar
rekabetin ¢ok c¢etin oldugu giinlimiizde mukayese edilemez bir diizeyde avantaj
saglayacaklardir (Kaya, 2020).

2.3.3. Islevsel amag

IK'Y, kurumun misyonuna uygun, vizyonunu destekleyici faaliyetlerde bulunarak kuruma
katki saglayan bir departman olmalidir (Morkog, 2020).

Personel temin edilirken ve egitilirken liizumsuz israftan kaginilmasi gerekmektedir
(Kaya, 2020).

2.3.4. Kisisel amag

Calisanlara amag ve hedeflerine ulasabilmeleri dogrultusunda fayda verebilmeyi ifade
etmektedir, bireysel hedefleri karsilanamayan personeller varsa kurumun insan
kaynaklariin performansi azalabilir hatta insan kaynaklari1 kurumu terk edebilir (Morkog,
2020).

IK'Y ’nin personele katki saglayacak amaglari, kurum igi egitim olanaklari sunmak, sosyal
sorumluluk ve ahlaki anlayisla personeline katkida bulunmaktir. IKY bunun yanisira,
orgiitlin verimliliginde artis ve yiiksek kalite standartlarinda ¢aligsma ortami da saglayabiliyor
olmalidir. Ust yonetim i¢in IK'Y 6nemli bir konumdadir. Higbir yénetici yanlis ise yanlis
personel atanmis bir kurumda c¢alismak istemez. Dolayisiyla IKY fonksiyonlar1 sayesinde
etkin planlamalar ve gelisimler saglanir bu da kurumun peformansim yiikseltir (Dazlak

Bagkaya, 2019).
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IKY’nin &nemini artiran bir diger parametre ise maliyettir. Personelin ise uygun
secimiyle baslayan, onun gelisimiyle desteklenen, kurumsal bagliliginin saglanmasiyla
taglanan bu siire¢ sonunda kurumun performansinda artis, rekabette ise gii¢ kazanilmis olur
(Dazlak Baskaya, 2019).

Bu giice erismek i¢in nitelikli personel varligi temel kosuldur fakat yeterli degildir,
davranig bilimleri ve psikoloji alanlarinda da gerekli bilgiye sahip olmak firmay1 rekabette
cok daha avantajli kilacaktir (Y1ildiz, 2019).

Ozetle IKY uygulamalari etkin bir sekilde yiiriitiilen kurumlarda; siirekli olarak gelisim
firsatlar1 dogar, turnover orani azalir, is kazalar1 azalir ve neticesinde buna bagl gelisen
kayiplar azalir, kusurlu {iriin sayisi azalir, sunulan hizmetin kalitesi artar, personelin
motivasyonu yiikselir (Aydin, 2019).

Dikkat edilmesi gereken bir diger konu ise, IKY uygulamlarmin siirdiiriilebilir bicimde
yiriitiilliiyor olmasidir (Giinal, 2019).

2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Is Siirecleri

IKYY ¢aligma hayatiyla ilgili tiim siireclerde etkindir. Kurumu hedeflerine ulastirabilmek,
calisanlarin mutlu ve huzurlu ortamda calismalarini saglamak ve siirekli gelisebilmek
amaciyla, ihtiyaglar dogrultusunda ilanlara ¢ikilmasi, dogru ise dogru sayida ve nitelikte
personelin secilip yerlestirilmesi, personelin saglik ve giivenliginin saglanmasi, personeller
arasi catismalarin engellenmesi ve saglikli iletisimin kurulmasi, personellerin kendilerini
gerceklestirmesi igin alacagi egitimlerin planlanmasi, kariyer ve performans yonetimi,
oryantasyon, iicretlendirme gibi pek ¢ok fonksiyonel is ve faaliyetleri igeren bir yonetim
fonksiyonudur (Yildiz, 2019).

IKY faaliyetleri isin planlanmas ile baslar, géreve kabul etmek, pozisyona gore maas ve
yan haklarin belirlenmesi, endiistriyel/sendikal baglarin kurulmasi, kariyer planlamasi
dogrultusunda egitim verilmesi, personellerin memnuniyetini 6l¢mek i¢in ¢esitli caligmalar
yapilmasi gibi ¢esitli faaliyetleri de barindirarak personeller i¢in 6nemli olan tiim haklari ve
gorevleri icerir (Morkog, 2020).

IKY fonksiyonlar1 iki sekilde incelenebilir. Ilki personele yonelik fonsiyonlar iken
ikincisi ise kurumlara yonelik fonksiyonlardir. Onemli ilk adim nitelikli personelin bulunup,
ise yerlestirilmesi ve daha sonrasinda da elde tutma ¢abalarinin gosterilmesidir. Kurumun
ve iglerin aksamadan gergeklestirilebilmesi i¢in bu husus 6nemlidir (Kaya, 2020).

Her seyde oldugu gibi kurumlarin da hedeflerine ulagmalari ve devam ettirebilmeleri
dogrultusunda bir plan dahilinde hareket etmeleri gerekmektedir. Neticesinde IKY siirecleri

olusturulmalidir. Bu siireclerle birlikte kurumda; gelisim imkanlar siirekli artar, turnover
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orani azalir, kazalardan dolay1 meydana gelen kayiplar diiser, verilen hizmetin ya da iiretilen
tirtiniin kalitesi artar, kusurlu iirlin miktar1 azalir, personel motivasyonu ve is tatmini artar,
orgiitsel baglilik artar (Balkan, 2020).

2.4.1.Personel temini, ise yerlestirme, oryantasyon

Isin gerektirdigi nitelikleri tasiyan personelin bulunmasi, secilmesi, ise yerlestirilmesi
ardindan  adaptasyon siireci olarak karsimiza cikar. IK planlamasinin olusturulmasi,
personel temini igin kaynaklarin degerlendirilmesi, farkli test ve miilakat teknikleriyle
elemenin yapilmasi ve segilen adayla oryantasyon siirecinin tamamlanmasidir (Kaya, 2020).

Isi yapacak olan personelin, isi sevebilecek ve sahiplenecek nitelikte secilmesi dnemlidir.
Aksi halde kuruma sadece iicret karsilig1 calisan personeller kazandirmis oluruz. Ucret
karsilig1 calisan bir personelin ¢iktisi ekonomik olarak degerlendirilebilir. Fakat gorevini
yapmaktan keyif alan, kurumsal aidiyeti gelismis bir personelin ¢iktis1 kalite ve verimlilik
olarak ¢ok daha yiiksek olacaktir, onlar i¢in is tatmini iicretle degil ortaya koyduklari
ciktilarla saglanacaktir (Balkan, 2020).

Ise alim siirecini basariyla tamamlayan adaylara déniislerde gecikme yapilmamaya 6zen
gosterilmelidir, aksi halde adayin isi kabul etmeme durumu ortaya ¢ikabilir. Adayin herhangi
bir sebeple isi kabul etmemesi olasilig1 i¢in de kesinlikle yedek adaylar belirlenmelidir.
Siireci basariyla tamamlayamayan adaylara ise, uygun bir wslup Kkullanilarak sonug
bildirilmeli, 6zgeg¢misleri ilerde dogabilecek is pozisyonlart i¢in arsivlenmelidir (Y1ldiz,
2019).

Is basvurularinin alinabilmesi i¢in hazirlanmis olan formlarda dikkat edilmesi gereken
sey isin yapilistyla ilgili gerekli bilgilerin yer almasidir. Bagvurularin degerlendirilmesinin
ardindan sartlar1 saglayan adaylarla bir iist iterasyona adim atilir. Personel kuruma davet
edilebilir, kurumdan kuruma farklilik gosterebilen igse alim teknikleri uygulanir. Bunlar
karsilikli goriisme olabilecegi gibi ¢esitli psikoteknik testler ya da uygulamalar
olabilmektedir (Balkan, 2020).

Dogru ise dogru personelin segilmesinin IKY fonksiyonlar1 icin énemi biiyiiktiir. Isin
gerekleri ile bu isi yapacak olan personelin egitimi, yetkinlikleri, kisilik 6zellikleri ve
becerilerinin ne derece uygun oldugu tespit edilmelidir. Yanlis secilen bir personel,
oryantasyon maliyeti, egitim maliyeti, zaman ve enerji kayb1 demek olacaktir (Balkan,
2020).

Bagvuru siirecinde her adayin ayni oranda 6dnemli ve degerli oldugu hissettirilmelidir.
Tiim adaylar i¢in firsat esitliginin saglandig1 yontemlerle se¢im yapilmalidir. Aday, ise alim

stirecinde kiminle iletisim kurarsa o kisinin tutum ve davraniglarini tiim kuruma mal eder ve
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ise basladiktan sonra da ayni tutumla karsilagacagina iliskin inang besler. Bu ylizden ilk
izlenimin pozitif olusturulmasi 6nemlidir. Ciinkii bu direkt kurumsal baglilig1 etkileyecektir.
Kurumsal baglilik yalnizca oOrgiit diizeyinde degil birey diizeyinde de incelenebilir.
Karakteristik 6zelligi geregi baglanmaya hazir nitelikte bir kisinin (aile, arkadas) kurumsal
bagliliginin da yiiksek olacagi tahmin edilir (Balkan, 2020).

Oryantasyon siirecinde personellerin gorevlerinin ne olacagi keskin bir bigimde
belirtilmelidir. Bu onlarin kurumsal baglilig1 i¢in pozitif etki saglayan bir unsur olacaktir.
Ise girmeden &nceki beklentilerle, ise girdikten sonraki beklentiler birbirleriyle ne kadar
uyusuyorsa o oranda baglilik artacaktir (Balkan, 2020).

Kurum i¢in 6nemli ¢alisan Kaynaklar i¢ ve dis kaynaklar olarak ayrilir. i¢ kaynaklar,
kurumda gorev yapan gerektiginde farkli bir pozisyonda degerlendirilebilecek personeller
iken, dis kaynaklar ise kurumda ortaya ¢ikan bos pozisyonlar igin kurum digindaki adaylarin
olusturdugu havuzdur (Tiirkan, 2018).

2.4.2.Ucret-maas yonetimi ve sosyal yarchimlar

Personellere 6denen maaslar ve sosyal destekler, IKY uygulamalarindandir.Personele
O0denecek Tticretin hesaplanmasi, prim miktarlar1 ve sosyal destek c¢alismalari, insan
kaynaklar1 yonetiminin kapsamindaki degerli uygulamalardandir (Day, 2019).

Ucret yonetimi, calisanlarm yeteneklerini, bilgi ve deneyimlerini, enerjilerini ve
zamanlarim1 kuruma vermeleri karsiliginda kazandiklar1 ayni ve nakdi 6demelerin
tamamidir. Yani bu kavram igletmeler tarafindan bakildiginda gider kalemi iken, personeller
tarafindan gelir kaynagidir. Ucret ydnetimi sayesinde personeller basarma duygusuyla
motive olur, isletme igerisindeki statiisii ortaya ¢ikar, yaptigr is ve kazandigi maasin
mukayesesini yapabilir, personelin maddi agidan konumu netlesir. Orgiitiin {icret yapisini
olusturmak i¢in, is analizi, is degerlemesi ve piyasa iicret analizi yapilir. Burada en ¢ok
hassasiyet gosterilmesi gereken sey, gerceklestirilecek olan her isin basamak ve
derecelerinin saptanmasidir. Ucret politikalar1 belirlenirken, drgiitiin amag ve hedefleri, IK
politikalart referans almmalidir. Adil ve siirdirilebilir {cretlendirme politikast
olusturabilmek igin bir takim ilkeler olusturulmustur. Bunlar (Morkog, 2020):
1.Esitlik Tlkesi: Aymi gbrevi yapan personele ayni iicretin verilmesidir. Bu iicret
belirlenirken ¢alisanin nitelikleri, 6grenim diizeyi géz 6niine alinmalidir.
2.Dengeli Ucret Ilkesi: Personele verilen iicret onun gereksinimlerini karsilayabilecek
diizeyde olmal1 iken, isveren i¢in ise karsilanabilir olmalidir.
3.Kideme Gore Ucret Ilkesi: Ust yonetimin aldig: iicret, alt kademe personellerden daha

yiiksek olmalidir ki motivasyon saglanmalidir.
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4.Biitiinliik Ilkesi: Kurumda tiim personeller i¢in saptanan iicret sistemi uygulanmalidir.
5.0bjektiflik Tlkesi: Ucretlerde yapilacak iyilestirmeler daha 6nceden belirlenen kisitlara
gore revize edilmelidir.

6.Esneklik Tlkesi: Ucretleme yapurken gevresel kosullar ve resmi diizenlemeler dikkate
alimmalidir ve revizyonlara uyum saglanmalidir.

7.Acikhik Tlkesi: Calisanlar adil iicretin 6dendigi bir sistem oldugunu bilmelidirler.

Personeller kendileriyle ayni isi yapan diger personeller ile {icretlerini mukayese etmeye
baslamigsa adalet olgusu etkilenmis demektir bu durumda personelleri alacaklari ticretlerle
memnun etmek IK'Y nin zorlayic fonksiyonlarindandir (Tekatli Somer, 2019).

Kurum adil iicretlendirme yapabilmek icin is degerlemesi yapmalidir. Is degerlemesiyle,
yerine getirilmesi gereken tiim isler i¢in gereken nitelik ve yetkinlikler, alinmas1 gereken
sorumluluklar, ¢cevresel sartlar gibi birtakim islere deger atanmasidir.  Boylece iglerin 6nem
dereceleri ortaya ¢ikacak ve objektif bir sekilde ticret belirlenmesi igin tiim gerekler yerine
gelmis olacaktir. Personel i¢in aldig1 licretin soru isareti ve mukayesesi ortadan kalkacak bu
sayede de kurum i¢i ¢atismalar azalacaktir. Personel aldig1 ticretten tatmin olmuyorsa isten
uzaklasir ve beraberinde farkli saglik problemleri yasar. Aldigi iicretin yaptigi ise kiyasla az
oldugunu diisiinen ¢alisanin performansi da azalacaktir (Tekatli Somer, 2019).

Ucret yalnizca personelin ihtiyaglarini karsilamak icin olmas1 gereken bir ¢ikt1 degildir,
ayn1 zamanda bireylerin saygimliklarida da énemi biiyiiktiir. Ucret fonksiyonu, personelin
kurumsal aidiyetini etkiler. Burada iist yonetime adaletli olabilmeleri hususunda biiyiik is
diismektedir. Unutulmamalidir ki, adaletsizligin var oldugunu diisiinen personel yeni is
olanaklar1 arayisinda olacaktir (Caner, 2019).

Kurum i¢in hedeflere ulagsmak ve kar elde etmek ne kadar 6nemliyse, personeller i¢in de
ithtiyaclarmi karsilayabilecek bir kazang elde etmek ve ekonomik bir giice sahip olmak
onemlidir (Yildiz, 2019).

Ucretlemenin IKY fonksiyonlari arasinda dneminin biiyiik olmasinin sebebi, personelin
1s tatmini ve kurumun verimliligindeki ana unsurlardan biri olmasidir. Burada oncelikli
gorev, personelin iicret konusunda memnuniyeti i¢in en uygun iicretlemenin
gerceklestirilmesidir. Yetenekli ve donanimli personellerin kurumda tutulabilmesi igin ticret
yonetimi 6nemlidir. Ucretleme sayesinde personellerin ¢abalar1 ddenirken kurumlarin da
stirekliligi saglanir. Dogrudan iicretlendirme, isgdrenin yaptigi is neticesinde hak ettigi
licrete, gosterdigi performans dogrultusunda alacagi sabit olmayan {icretin eklenmesidir.
Dolayli iicretlendirmede ise, ek ddemeler, sosyal yardimlar vardir. Ucretlendirme sayesinde,

herhangi bir personel icin terfi s6z konusu oldugunda 6denmesi gereken uygun licret
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kolaylikla belirlenebilecektir, ayni isi yapan personeller ayni iicreti alacaklardir, isgiictinden
dogan maliyet saptanip kontrol altinda tutulacaktir, isgorenlerin adalet algis1 giiclenecek,
kurumsal aidiyeti artacak ve neticesinde de kurum amag ve hedeflerine ulasacaktir. Adil bir
ticretlendirme politikas1 olusturabilmek igin, yapilan isler belirli yontemlerle gruplara
ayrilmalidir. Bunu is degerlemesi ile yapmak en uygun olanidir. Peki is degerlemesi nedir?
Kurumdaki her bir isin diger islerle kiyaslanmasidir. Yani kurum hedeflerini
gerceklestirmek i¢cin en Onemli olan isin saptanmasi ve diger islere kiyasla degerinin
olusturulmasidir. Esit ise esit ticret ilkesiyle, kuruma en fazla katkiy1 saglayan ise fazla ticret
verilmesidir. Bu sayede, adil bir iicretlendirme saglanacaktir (Yildiz, 2019).

Ucretlendirme olusturulurken, piyasanmn durumu, paranin alim giicli, gorevi yerine
getirirken personelin ne kadar zorlanacagi ve personelin gostermis oldugu performans
dikkate alinmalidir (Balkan, 2020).

Personeler eger isten ayrilmalart s6z konusu oldugunda, kuruma verdikleri caba,
tilkettikleri zaman ve enerji karsiliginda sahip olduklart konumu ve aldiklari iicretleri tekrar
yakalayamayacaklar1 korkusu yasarlarsa, kuruma baglilik saglanmistir, denilebilmektedir
(Balkan, 2020).

2.4.3.1s degerlendirme

Personellere 6denecek iicretlerin saptanabilmesi i¢in kurumda yapilan tiim islerin
goreceli dnemlerinin degerlendirilmesidir. Islerin niteligine gére, is gorene iicretlendirme
yapilmasidir (Day, 2019).

Ucret degerlendirmesinin bilimsel standartlarda yapilamamasi, personel maaslarinda
seffaflik olmamasi durumu kurum igerisinde kargasaya neden olmaktadir. Bu ortamdaki
isgorenler birlik ve beraberlik duygusu igerisinde calisamazlar, takim ruhu olusmayan
kurumlarin da basartya ulasmasi pek miimkiin degildir. Ucret sistemi personelin
motivasyonuyla dogrudan ve yiiksek oranda iliskilidir. IKY calismalariyla maas yonetim
sistemi iyilestirilmeli, seffaflastiriimali ve adil olarak olusturulmalidir (Jing, 2019).

2.4.4.Performans yonetimi

Performans, bir gorevin yapilmasindan sorumlu bireyin, kurumun ya da grubun, o is igin
amaglart dogrultusunda ne elde ettiklerini gosteren bir kavramdir (Morkog, 2020).

Dogru yapilmis performans yonetimi sayesinde isgdrenlerin performanslarinda yiikselme
olmaktadir. Adaletli ve esit bigimde yapilmis olan performans yonetimiyle, is gérenlerin ise

olan giivenleri artmaktadir (Day, 2019).
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Performans degerleme sayesinde, personelin bireysel gelisiminin yaninda kurumsal
bagliligt da artmaktadir. Asil olan, personelin gorev tanimiyla belirlenmis olan
standartlardaki basar1 diizeyinin ne oldugudur (Kaya, 2020).

Burada amaglanan, performansin artirilmasi, isgérenin ve kurumun mevcut durumdan
haberdar edilmesi, personellere onlardan beklenenlerin net sekilde ifade edilebilmesidir. Bu
stire¢ belli kurallar ¢ercevesinde ve kademeli olarak gerceklesmektedir. Basarili bir sonug
icin, verimli gecirilmis bir planlama asamasma ihtiya¢ duyulmaktadr. Degerleme
kriterlerinin ve frekansinin ne olacagi, bu siireci kimlerin yiiriitecegi ve degerlendirme igin
gerekli nitelikleri tasiyan personellerin se¢ilmesi, degerlendirme i¢in kullanilacak yontemin
belirlenmesi, uygulamanin gerceklestirilmesi ve degerlendirme ¢iktilarinin personele ilan
edilmesi gibi pek ¢ok iterasyon planlama siirecinin pargasidir (Kaya, 2020).

Kurumlardan bir¢ogu bu degerlendirmeye gereken onemi gostermedikleri icin yanlis
yontemlerle degerlendirmeler yapip yanilgiya diismektedir (Balkan, 2020).

2.4.5.Performans degerlendirme

Kurumdaki personellerin, tutum ve davranislari, kesfedilmeyi bekleyen yetenekleri, is
yapis yontemleri, cevresiyle iligkilerileri igveren i¢in dnemlidir. Performans degerlendirme
stireci ile de bunlar belirli yontemler kullanilarak ol¢iiliir (Yildiz, 2019).

Performans degerlendirmesi personellerin davranislar1 ve basarilart iizerinden bir
degerlendirme ise bigimsel, personellerin islerini yapis sekilleri {izerine bir degerlendirme
ise de enformel performans degerlendirmesi olarak isimlendirilir (Y1ldiz, 2019).

IKY’nin yaptigi bu degerlendirme sayesinde personellerin gérevlerini yaparken ne
seviyede verimli olduklari, is i¢in dogru personel olup olmadiklar: belirlenir. Planlanmasi
1y1 yapilmis bu degerlendirme sayesinde gelisim i¢in imkanlar dogar, personeller yaptiklar
isten tatmin olurlar ve endiseleri azalir, personeller ve {ist yonetimin iliskisi kuvvetlenir,
personelin gorevleri net bir sekilde saptanir, piyasa gerekleriyle birlikte ihtiyact duyulan
durumlar meydana ¢ikarilir, tim personellerin amaglar1 dogrultusunda ¢alismasi saglanmis
olur (Yildiz, 2019).

Performans degerlendirme yapilirken ¢ogunlukla iist yonetim astlar1 degerlendirir,
biirokratik ve komplekstir, IK departmaninin temel sorumlulugundadir. Yilda bir ya da iki
defa planlanmis bir sekilde yapilmaktadir. Sayisal sonuglar ve hedefler merkezdedir.
Performans yonetiminde ise her iki taraf da birbirlerini periyodik olarak
degerlendirmektedir, sade anlasilabilir formlarla yapilmaktadir, yonetimin sorumlulugu
daha acik bigimde meydana g¢ikar. Performans degerlendirmeden farkli olarak hedeflere

uyacak bigimde tutum ve degerleri de merkezine koymaktadir (Balkan, 2020).
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Performans degerlendirme sonucunda personele kendi performanslartyle ilgili bilgiler
verilir. Isgoren de bu sonuglar dogrultusunda eksikliklerini gidermek igin caba saglar. Bu
sayede kisisel performansta yiikselme elde edilmeye calisilir. Kurum performansinin
yiikseltilmesi igin gereken 6n sart da boylece saglanmis olmaktadir (Balkan, 2020).

Kurumdaki tiim personeller gerek yoneticileri gerekse farkli kaynaklar araciligiyla bir
diizen igerisinde ve devamli olarak denetlenmelidir ki elde edilen performans artisinin
devamlilig1 saglanabilsin. Personellerin degerlendirme kriterleri ve hedefler hakkinda
bilgilendirilmeleri sayesinde onlarda da kurumsal baglilik artis1 yakalanmis olacaktir
(Balkan, 2020).

Performans degerlendirme yapilirken herhangi bir asamada isgorenin adaletsizlik gibi
olumsuz bir algiya kapilmasiyla beraber isten tatmin saglayamama, motivasyon kaybi,
kurumsal aidiyet seviyesinde azalma ve isi birakma ile karsilasilabilmektedir (Balkan,
2020).

Kurumun personele verdigi 6diillerle kurumsal aidiyeti saglayabilmek i¢in iggdrenlerin
gosterdikleri performans neticesinde kazanilmis olarak elde edilmesi gerekmektedir
(Balkan, 2020).

Performans yonetimi yapilirken; bireysel performans planinin ve degerlendirme
kriterlerinin belirlenmesi, dnceden karar verilmis yontemlerle performans degerlendirmenin
tekrar gerceklestirilmesi, ¢ikan sonuglarin isgdrenlere geri bildiriminin saglanmasi, hedefler
dogrultusunda performansin yiikseltilebilmesi i¢in cesitli uygulamalarin gergeklestirilmesi,
degerlendirme sonuglari neticesinde isgorene terfi, ticret artis1 gibi ddiillerle destek verilmesi
dikkat edilmesi gerekenlerdir (Balkan, 2020).

Bu degerlendirmeler sayesinde eksiklikler saptanacaktir. Ornegin, isgdren igin ortaya
cikan egitim eksikligi giderildiginde de kurumsal bagliligin artmasi ve motivasyonunun
yiikselmesi saglanmis olacaktir. Degerlendirme ¢iktilariyla, personel se¢me, ise alma,
gerekli egitimlerin verilmesi gibi sonraki siireclerde kullanilabilecek bilgiler de elde edilmis
olur. Ust yénetim icin personeller hakkinda bilgiler verir, idareciler ve isgdrenler arasindaki
bag: artirir, ¢iktilar neticesinde isgérene kendini gorme olanagi dogar ve eksikliklerini
gidermek i¢in iyi bir firsattir, pozitif geri doniisler sayesinde isgdrenin motivasyonu artar ve
bag1 gii¢lenir, iggéren ve {ist yonetim arasinda gelisen gii¢lii diyalog sayesinde hedefleri
gerceklestirebilmek icin pozitif yonde bir adim atilmis olur, her isgérenin kendi isine
odaklanmas1 saglanir, belirli periyotlarda yapilan ve siireklilik gosteren degerlendirmeler
sayesinde daha kaliteli ve verimli sonuglar elde edilir, problemler ge¢ olmadan farkedilir ve

bliylimeden ¢oziime kavusturulur, calisan maasini ortaya ¢ikarmis oldugu ise gore saptamak
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ve gosterdikleri basar1 neticesinde ¢esitli destekler vermek miimkiin hale gelir, terfi alacak
calisanin da bu yolla saptanmasi kolaylasmis olur, Ozetle, performans degerlendirme icin
tiim IKY fonksiyonlarina fayda saglayacagi sdylenebilmektedir (Balkan, 2020).

Performans degerlendirme ile, personel gorevleriyle ilgili somut bilgilere erismis olur,
sartlar1 daha iyiye doniistiirebilmek icin degisik diisiincelere firsat taninir, personelin is
tatmini ve verimlili§i artar, idareciler ve personellerin birbirlerinden ne bekledikleri
konusundaki belirsizlikler ortadan kalkar, yakalanan performansin devamliligi saglanir,
ticretlerin daha saglikli belirlenebilmesi i¢in gerekli kriterler saptanmis olur, performansi
diisiik ¢ikan personeller i¢in bunun nedenlerini belirlemek ve ¢oziime kavusturmak igin
yontemler gelistirilir, personeller daha verimli ¢aligir, ¢iktilar daha kaliteli olur, egitim
ithtiyaclar1 ortaya cikar ve giderilir, personeller arasindaki iletisim degerlendirilir ve ekip
calismalar1 yapilarak verimlilik yiikseltilir, personellerin kendi yetenek ve bilgileri
dogrultusunda uygun isleri yapmalar1 saglanir, personelin kurum hedeflerine ulagmak
dogrultusunda bireysel hedefleriyle kesisimleri saglanir (Balkan, 2020).
2.4.5.1.Kisileraras: karsilastirmalara dayah yontemler

Bir personelin performansi hesaplanirken orada calisan diger personellerin referans
alinmasidir (Morkog, 2020).
2.4.5.2.360 Derece geri bildirim sistemi

Calisanin kendisi, Ustleri, diger personeller, miisterilerin de degerlendirildigi genis
kapsamli bir performans degerlendirme sistemidir (Morkog, 2020).
2.4.5.3.0diil

IKY’nin c¢ok¢a yararlandigi ve en etkili olan ydntemlerden biridir. Performansi
odiillendirilen personel gelecekteki performansini yiiksek tutmak icin de giidiilenmis
olmaktadir. Odiillendirilecegini bilen personel performansmi yiikseltir ve sonucundada
kurumun verimliligi artar. Odiillendirme sisteminin uygulanmasinin sonuglarindan bir digeri
ise isglicli devir hizinin azalmasidir (Day, 2019).

Rekabetin c¢etin oldugu giinlimiizde kurumlarin varliklarinin devamini saglayabilmesi
i¢in personellerinin performanslarinin yiiksek olmasi ve bu performansin tarafsiz bir bigimde
degerlendirmesinin yapilabilmesi O6nemlidir. Kurumlar i¢in personellerinin islerini ne
diizeyde verimli gergeklestirdikleri ve basariya ulastiklarini 6l¢gmek oldukca giictiir (Tekatl
Somer, 2019).

Performans degerlendirmeyle kurumda faaliyet gosteren tiim personellerin
gerceklestirdikleri gorevler bir biitiin olarak ele alinir. Degerlendirme ¢iktilarina gore de,

personeller {icret artisi, terfi ya da isten ¢ikarma ile karsilasmaktadirlar. Bu degerlendirme
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ile hedeflenen iki amag vardir. Ilki degerlendirme digeri ise gelistirmedir. Degerlendirmeyle,
ticret, 6diil, terfi ya da isten ¢ikarma gibi konular ele alinir. Gelistirmeyle de eksiklerin nasil
giderilecegi, geri doniislerin nasil saglanacag: gibi konularla ilgilenilmektedir. Ozetle asil
amag, personelin  motivasyonu saglanarak verimliliklerini artirmak, kurumdan
ayrilmalarmin 6nline ge¢mek, kendilerinin performanslariyla ilgili bilgilendirmektir.
Personellerin igsellestiremedigi bir degerlendirme ile basariya ulasmak miimkiin degildir.
Personellerin degerlendirme sistemini benimsemesi ise ancak onun adaletli yapilmasiyla
miimkiindiir (Tekatli Somer, 2019).

Degerlendiricinin tutum ve davranislarindaki nezaket ve anlayis adalet algisinin
saglanabilmesinde énemlidir. Ust yonetimin verecegi kararlarin degerlendirme ¢iktilariyla
tezat olusturmasi adalet algisina zarar verecektir (Tekatli Somer, 2019).

Personellerin motivasyonunun artmasinda odiillendirmenin etkisi daha biiyiiktiir.
Personeller, maddi kazang elde etmek karsiliginda kurumun amaglar1 dogrultusunda zaman
ve enerji harcamaktadirlar. Idareciler de bu dogrultuda yiiksek performans gosteren
personele maddi destek saglamalidir. Bu sayede motivasyon ve Orgiitsel baghlik da
gliclenecektir. Bu ddiiller adil bir sekilde ve idareciler tarafindan verilmelidir (Caner, 2019).

Personel ticretlerinin yapilandirilmasinda esit ige esit iicretin 6denmesi, personellerin
farkli yeteneklerinin tespit edilmesi ve degerlendirilmesi 6énemlidir. Personellerinin mutlu
ve huzurlu sekilde calisabilecegi bir kurumda tiim bunlara ileveten, kosullari esit tutarak terfi
imkanlarinin sunulmasi da biiyiik 6nem tagimaktadir (Balkan, 2020).

Odiillendirme denildiginde yalnizca iicret ve prim algilanmamalidir. Odiil denildiginde
maddi ve manevi ddiiller akla gelebiliyor olmalidir. Idareciler tarafindan personelin takdir
edilmesi manevi bir 6diildiir. Kurumda faaliyet gdsteren tiim personellerin, karar siireclerine
katilmas1 da personel icin bir 6diildiir. Odiillendirme yapilirken, personelin kisisel
ozelliklerinin ve kiiltiirel yapisinin g6z 6niine alinmast da dnemlidir. Kiiltiirel yapiya gore
personellerin aldiklar 6diillere kars1 tepkileri farklilagmaktadir (Balkan, 2020).

Odiillendirme yapilirken kiigiiciik bir hataya bile yer yoktur. Aksi halde, performansi
yiikksek olan personellerin Orgiitsel bagliligt ve motivasyonu zarar gorebilir. Bu da
performans diigiislerini hatta personelin isten ayrilma kararin1 beraberinde getirebilmektedir
(Balkan, 2020).

Bir isletmede caligmaya karar verme ve bunu siirdiirme ayn1 zamanda bunu yiiksek
diizeyli motivasyon ile yiiriitme kisinin elde ettigi ddiillerle yakindan iliskili olmaktadir. Yan
haklar, tcretin ylikselmesi gibi Olcebildiklerimiz digsal odiildiir. Belirli yontemlerle

6l¢iilemeyen, motivasyon saglayanlar ise igsel ddiildir (Balkan, 2020).
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Bu iki tip 6diil sayesinde de kuruma olan baglilik artacak, personeller de kuruma 6diil
vermek isteyecekleri i¢cin daha titiz ve gayretli ¢alisacak performanslarini artiracaklardir.
Kurum ve personel arasinda gli¢lenen bag sayesinde siireklilik ve baglilik artacaktir (Balkan,
2020).

Kurumla saglanan duygusal baglilik verilen o6diille orantilidir. Kurumun personele
saglamis oldugu odiiller artarsa baglilik artar aksi durumda da azalig gosterir (Balkan, 2020).
2.4.6.Elde tutma

IKY, personellerini elde tutabilmek icin bir takim uygulamalar yapmaktadir. Bu
uygulamalar sayesinde de personel kurumsal bagliligini artirir. Bu ¢alismalar, ¢alisan odakl
belirlenirse, igsgoren performanslart da pozitif yonde etkilenecektir (Day, 2019).

Kurumlar i¢in aranilan nitelikleri tasiyan, yetenekli ve bilgili personelleri biinyesine
kazandirmak yetmez. Bu isgorenin kurumda varligin1 devam ettirebilmek i¢in ona yatirim
yapmak gerekmektedir. Ucretlendirmenin adaletli olmasi, personele kurum ici egitimlerle
destek olunmasi, tehlike ve risklerden korunacak sekilde onlemler alinarak ¢alistirilmast,
sosyal ihtiyaglarinin da goz oniine alinarak karsilanmasi neticesinde, personelin kurumsal
baglilig1 ve performansi artacaktir (Kaya, 2020).

Eger bir kurumda turnover oran1 yilikselmigse sunlart sdylemek miimkiindiir; personelin
moral ve motivasyon kaybi yasadigi, ise gelmeyen personellerin ve gelmedikleri giin
sayisinin artist, is kazalari risklerinin ¢ogalmasi, ¢iktilarin Kalitesinde diisiis yasanmasi
muhtemeldir. Dogru planlanmis ve etkili bir sekilde yiiriirliiliikte olan IKY uygulamalariyla,
belirlenen Onceliklere gore isgoren ve kurum igin en iyi olacak sekilde tedbirler alinir,
problemlerin giderilmesi igin ¢aba gosterilir (Balkan, 2020).
2.4.7.Egitim ve gelistirme

Egitim, kisinin toplumda var olabilmesindeki etkenlerden biri olarak belirli bir alanda
kazanilan bilgi ve donanimlarin tiimiidiir. Glinlimiizde, bilgiye hizl1 erisebilmemiz sayesinde
de kisiler arasinda biiylik farklar olusabilmektedir. Bu durum egitimin ne kadar énemli
olduguna bir kanittir. Egitim ile erisilen degerlere ulasmak herkesin hakki olmalidir (Dazlak
Bagkaya, 2019).

Gelistirme ise, isiyle ilgili tecriibeyi, teknik bilgi ve yetenekleri tasiyan isgorenin,
gorevinin igletme ve toplum i¢in daha yararli olacak sekilde degistirilmesidir (Giinal, 2019).

Kuruma kazandirilan her personel tam olarak her konuda yetkin olamayabilmektedir.
Burada kuruma diisen gorev, personelin eksikliklerini tespit ederek gidermeye caligmak
olacaktir. Bu eksikliklerin giderilmesinde en dnemli unsurlardan biri egitimdir. Kurumlar,

personeline sagladig egitim sayesinde onlarin daha yetkin olmasina imkan saglar. Egitim
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faktorii, kurumdaki verimliligin ve stirdiiriilebilirligin saglanabilmesi i¢in 6nem verilmesi
gereken temel faktorlerdendir (Day, 2019).

Egitim ve gelisim, ist yonetimin belirlemis oldugu kurumun amag¢ ve hedeflerine
ulagsmakta onem tasimaktadir. Egitim ve gelisim sayesinde, personel gorevini yerine
getirirken becerilerini artirir ve yiiksek performans gosterir (Giinal, 2019).

Egitim sayesinde personelin tutum ve davranislarinda, disiince yapisinda,
yeteneklerinde, bilgisinde iyilesme gozlenecektir. Faaliyet gosteren kurumlarda degisim
kacimilmazdir. Bu degisim, ekonomik, teknolojik, sosyal olabilmektedir. Bu degisimlere
hizli uyum gosterebilen esneklikte personeller vazgecgilmez olacaklardir. Bunu basarmak
icin ise, personellerin sorumluluklarini iyi bilmeleri, basarili olabilmek i¢in mesleki yonden
degisime adaptasyon saglayabilmeli, dogru kararlar alabilmeli, tutum ve davranislarinda
stirekli gelisimi onemsemeli, aliskanliklarini kisisel gelisimleri dogrultusunda edinmeleri,
bakis agilarin1 ve bilgi diizeylerini artirmalari, yeteneklerini gelistirmeleri gerekmektedir.
Bunu saglayabilmenin yolu da egitimden gegmektedir(Morkog, 2020).

Egitim ve gelistirme sayesinde kurumlarda; iletisim gelisir, verimlilik artar, isgoren ve
ist yonetim arasindaki iletisim kuvvetlenir. Calisanlarda ise; alanlarinda yiikselmeye olanak
tanir, performansi yiikseltir, personelin kendine olan giivenini destekler (Morkog, 2020).

Egitim siireci bir ¢evrimdir. Egitime olan ihtiyacin belirlenmesi ile baslar, planlamasi
yapilir, personel egitimini alir son olarak egitimin ¢iktilar1 degerlendirilir(Tekatlhh Somer,
2019) .

Ihtiyacin belirlenebilmesi i¢in, gdrev tanimlarina, performans degerlendirme sonuglarina
ve kariyer havuzuna ihtiya¢ vardir. Bunlar dikkate alinmaksizin yapilan ihtiyac¢ analizi,
bireysel bir degerlendirme olur ve personellerin olumsuz diisiincelere girmesine sebep olur

(Tekatli Somer, 2019).
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Asagidaki sekilde egitim ihtiyacinin belirlenme dongiisii gosterilmistir (Beyda, 2021):

Sektor ve Rakip Analizlerinin Gergeklestirilmesi

A

Problemin Saptanmasi

N2

Verilerin Toplanmasi

A

Degerlendirme ve Coézim Onerileri

A

Egitim ihtiyaclarini Belirleme

Sekil 2.2. Egitim Gereksinimlerinin Belirlenmesi

Kurumda egitim ihtiyaclar1 belirlenirken calisanlarin eksik olduklar
konular, miisterilerin beklentileri, teknolojik gelismeler ve yasal diizenlemeler, kurumun
amaglart dogrultusunda dikkate alinmalidir (Tekatli Somer, 2019).

Kurumlar egitim planlamasi yaparken sahip olduklar1 problemleri giderebilmek
dogrultusunda adim atmalidirlar. Planlama, gereksinimler saptandiktan sonra personellerin
performanslarinin belirlenen siire i¢inde istenilen diizeye getirilmesi i¢in gerceklestirilecek
calismalari igerir. Planlamada, egitim programinin ismi, egitimin amaci, tarihi ve ne kadar
siirecegi, iceriginin ne olacagi, egitimde kullanilacak arag, gere¢ ve ekipmanlar, yontem,
verilecegi adres yer almalidir (Tekatli Somer, 2019).

Egitimdeki tek amag performansi yiikseltmek olmamalidir, degisimlere hizli uyum
saglayabilecek sekilde personellerin egitilmesi de egitim igerigi olustururken ©nem
verilmesi gerekenlerdendir. Ise yeni baslayanlar igin de oryantasyon egitimi verilmesi
gerekmektedir. Personele verilen egitimler; bilgilendirme amagli, beceri gelistirme amagli
yani problem ¢6zme teknikleri, sunum teknikleri, ekip faaliyetleri gibi uygulamaya yonelik
egitimler ya da motivasyon, sorumluluk bilincinde olmak gibi tutum gelistirme amagh
olmaktadir (Tekatli Somer, 2019).

Egitim sonrasinda degerlendirmeler yapilir ve egitim 6ncesi durumla mukayese edilir.
Beklenen sonuca ulagilamamasi durumunda, kurum yeniden egitim planlamasi yapar ve

egitim silireci tamamlanir. Sonuglar degerlendirilirken, esit ve adil olmak son derece
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onemlidir. Degerlendirme tamamlandiginda, sonuglar personelle paylagilmali ve siirecin
hakkaniyetli bir sekilde yiiriitiildiigii gosterilmelidir (Tekatli Somer, 2019).

Egitim sayesinde bilgisi, performansi ve verimliligi artan personellerle rekabette avantaj
kazanilmis olunmaktadir. Buna ragmen, egitimin énemli olduguna inanilmamasi, birimleri
egitimleri gergeklestirebilmek igin yeterince tesvik edememe gibi sebeplerden dolay,
isletmelere fayda veremedigi de olmustur (Yildiz, 2019).

Egitim, kurumlar ve personeller i¢in hi¢ bitmeyen degisim ve gelisim demektir. Egitimler
sayesinde; istenilen ciktilar elde edilir, siirekli iyilestirme gergeklesir, hatalar en aza
indirgenir, siiregler iyilestirilir, turnover orani azalir, takim ruhu olusur, adaptasyon siiresi
kisalir, maliyetlerde diisiis gerceklesir, is kazalar1 azalir. Diizenli olarak egitimler
planlanmali ve bu gelisim siireci devam ettirilmelidir (Kaya, 2020).

Egitimin bu kadar 6nemli oldugu konumda personeller de bu siirecin par¢asi oldugunun
bilincinde gayret sarfetmelidirler. Nasil daha verimli olabilecekleri, performansi nasil
artirabilecekleri hususunda akil yiiriitmelidirler. Ortaya ¢ikan sistem Ve sistemin pargasi olan
personeller ne kadar iyi olursa buna bagli olarak tiim siirecler de o oranda basarili olacaktir
(Kaya, 2020).

Egitime gereken hassasiyeti géstermeyen kurumlarda faaliyet gésteren personeller, sahip
olduklari yeteneklerinin ¢ok daha asagisinda katki saglamaktadirlar (Balkan, 2020).

Egitim igerigi olustururken tiim isgdrenlere hitap edebilmek onemlidir. Egitime katilan
tiim personeller, o egitimin icerigini anlayabilmelidir. Egitim planlanirken, tiim birimlerden
oneri almmas1 gerekmektedir. Isgorenlerin, islerini aksatmayacak sekilde bir program
hazirlanmas1 6nemlidir. Daha verimli gececek bir egitim i¢in, fiziki sartlar bakimindan da
uygun bir alan segilmelidir. Unutulmamalidir ki; ortam 1sis1, ¢evre giiriiltiisti, kullanilan
aydinlatma sistemi gibi ¢evresel faktorler verimliligi etkileyecektir. Egitim igin ayrilmasi
gereken biitce de dnceden belirlenmelidir ve egitimin planlanmas1 buna gore yapilmalidir.
Tim bunlar saglandiktan sonra, egitime katilan personellerle daha verimli bir caligma
ortaminda siire¢lere devam edilmesi hedeflenmektedir (Balkan, 2020).

Personellerin egitim gereksinimleri saptanirken is analizi, is yeri analizi, ¢alisan analizi
kavramlari referans alinir (Balkan, 2020).

Egitim gereksinimleri saptanirken kullanilan en yaygin yontem egitim ihtiya¢ bildirim
formudur. Bu form sayesinde kurumun giincel durumu, verimlilik ve performans diizeyleri,
personellerin verimi ve gosterdikleri performans gibi kriterler saptanmaya calisiimaktadir.
Sonrasinda varilmak istenen kriterler olusturulur, faaliyetlere baglanir. Sahip olunan durum

ve hedeflenen durumun farki egitimin ¢iktisi olarak saptanir (Balkan, 2020).
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Gereksinimlerin saptanmasinda kullanilan bir diger yontemse egitim ¢izelgesidir.
Cizelgede personellerin nitelikleri toplanir ve yiizdelik dilimlere boliiniir. Bu sayede,
gerceklestirilecek islerle alakali isgorenin donanimi belirlenmeye ¢alisilir. Personeller,
islerin 25%’ini, 50%’sini, 75%’ini ve tamamini bilmektedir sonucu ¢ikarilir. Isin az bir
kismint1 bilen ya da hi¢ bilmeyen ¢aligsanlar i¢in zorunlu egitim planlanir (Balkan, 2020).

Goriisme yonteminde, alaninda uzmanlagsmis bireylerle birim yoneticileri egitime
gereksinim olan hususlar1 saptar (Balkan, 2020).

Anket yontemi, personeller ve egitimi verecek kisiler i¢in daha pratiktir. Hizli olan bu
yontem ¢okga kurum tarafindan kullanilmaktadir (Balkan, 2020).

Gozlem yonteminde, egitim programini diizenleyen ¢alisanlar ve iist yonetim kadrosu
calisma alanlarinda gézlemlenmektedir. Burada ortaya ¢ikan hatalar {izerine egitim destegi
saglanmaktadir (Balkan, 2020).

Karsilastirmali performans degerleme yonteminde ise siireg tek yonde ilerlemektedir. Ust
yonetim, astlarini birbirleriyle mukayese ederek sonuca ulasmaya ¢alisir. Sahip olunan bu
veriler belirlenmis olan kriterlere gore tablolastirilir ve egitim gereksinimleri saptanmis olur
(Balkan, 2020).

Egitim planlanmasi yapilirken, personellerin o anki calisma ortamindan sonraki
stireglerde olusacak ¢alisma ortamlarina dahil olacagi siirecte izlenmesi gereken usiillerin de
dikkate alinmas1 gerekmektedir (Balkan, 2020).

Verilen egitimle amaglarin gergeklesip gerceklesmedigi, kuruma olan faydalari saptanir.
Bu sayede ileri tarihte gergceklesecek diger egitimler i¢in de veri toplanmis olacaktir. Bu
sebeple, egitim sonrasi yoneticilerin degerlendirme yapmalar1 6nemlidir (Balkan, 2020).

Is gorene verilebilecek egitimler, is basi egitimleri ve is disindaki egitimlerdir. ise yeni
baslayan personellere kullanacagi makine ve ekipmanlarin 6gretilmesi, is bast egitimidir. En
¢cok uygulanan egitimlerdendir. Temel amaci, c¢alisanin makineleri dogru kullanimini
saglamak, orgiit kiiltiiriinii dgretmek ve personelin daha verimli olmasini saglamaktir. Is bas
egitimi, isin O6gretilmesi egitimi, diger personele yardim ederek 6grenme, rotasyon siireci ve
ciraklik, alistirma egitimi, staj egitimi, formen vasitasiyla egitim, yetki devri olarak egitim
stireclerine sahiptir (Balkan, 2020).

Is dis1 egitim; genellikle ¢alisma alani disinda gergeklestirilir. Teorik bilgilerin
Ogretilmesi esastir. Kurallar, mevzuatlar, isle ilgili kavramlar aktarilir. Konferanslar, 6rnek
olay ve rol oynama yontemleri, simiilasyon yontemi, 6ngériilen problemler egitimi, agik

hava egitimi, sanal egitim olarak ¢esitli siiregler icermektedir (Balkan, 2020).
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Egitim verilen personel, egitimin igerigini olusturan konular hakkinda daha evvelden
bilgi ve tecrilbbeye sahip olmussa, egitimin ¢iktis1 daha verimli olacaktir. Nitelikleri
dogrultusunda egitim alan personel, kurum i¢in kiymetli olduguna inanir, kurumsal baglilig
artar. Ucretinin yiikselecegi diisiincesi dogar ve kurumdan ayrilmay: diisiinmez. Sonug
olarak, egitim faaliyetleri kurum i¢in olumlu etkiler gostermektedir. (Balkan, 2020).
2.4.8.Kariyer yonetimi

Kariyer, yasam boyu 6grenme ve siirekli gelisimdir. Kariyer yonetimiyse, kurumdaki
personellerin yetkinliklerini, i1lgi alanlarimi tespit etmek ve kariyer gelistirme etkinligini
planlamaktir. Is gorenin kendisini degerleri, nitelikleri, sosyal zaman alanlar1 yoniinden
tanimasi, hedeflerin saptanmasi, belirlenen hedeflere ulagmak igin stratejilerin belirlenmesi
Kariyer yonetimini olusturur (Morkog, 2020).

Kariyer yonetimi konusunda titiz olan kurumlarda, is gorenlerin tatmini yiiksek, nitelikli
ve donanimli olmaktadir. Bu sayede, calisanlarin istihdam edilme orani artmaktadir.
Isletmeler, yalniz kendileri i¢in degil ¢alisanlar1 i¢in de kariyer planlamas1 yapmaktadirlar.
Niteliklerini gosterebilecekleri, gelisimlerine destek verebilecek kurumlari tercih eden
personeller ile bu g¢alisanlarin istihdam edildikleri kurumun amaglar1 uyumlu olmalidir
(Morkog, 2020).

IKY fonksiyonlarindan biri de kurumdaki tiim personeller i¢in kariyer planlarinin
olusturulmasidir. Kariyer yonetimi caligmalari, personellerin gosterdikleri performanslar
neticesinde sahip olacaklari pozisyonlar1 igermektedir (Day, 2019).

Personellerini kariyer hedefleri dogrultusunda destekleyen kurumlarda faaliyet gosteren
1§ gorenler daha verimli ¢alismaktadirlar ve kurumsal baghliklar1 daha yiiksektir. Ciinkii
kurum, personellerine kariyer konusunda giiven saglamis ve is goreninin motivasyonunu
yiikseltmistir (Tekatli Somer, 2019).

Ise yeni baglayan personeller i¢in, kurum hakkinda bilgiler paylasilarak onlarin ise, mesai
arkadaglarina ve kuruma oryantasyonu saglanir. Yeterince bilgi sahibi olan personel, kendini
gelistirecek ve kurum i¢inde yiikselecektir. Bu sayede de kurumsal baglilik ve hakkaniyet
algis1 giiclenecektir (Tekath Somer, 2019).

Maslow’a gore, temel fizyolojik gereksinimleri giderilen bireylerde, psikolojik temel
gereksinimlerinin de giderilmesinden sonra, is yasaminda ilerlemek gereksinimini meydana
gelmektedir (Tekatli Somer, 2019).

Kariyer yonetimi i¢in olusturulacak sistemin yanligsiz olmasi olduk¢a dnemlidir. Adil

olabilmek i¢in, insan kaynaklar1 yoneticileri ve iist diizey yOneticilerin bu konuda bilgili
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olmasi sarttir ama yeterli degildir. Personellerin fikirlerine de bagvurulmas: gerekmektedir
(Tekatli Somer, 2019).

IKY sayesinde calisanlarin is memnuniyetleri en iist seviyeye tasinmalidir. Calisanlarin
kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 kurumda karsilanabiliyor olmalidir. Her bir isgdren,
potansiyelini  gerceklestirebilmek i¢in  desteklenmelidir. Birey bu hedeflerinin
gerceklesmesiyle ¢evresine de katki sunmus olacaktir (N.)

Kariyer yoOnetimi sistemi basarili bir bigimde olusturulmus olan kurumlarda,
personellerin performanslarini negatif yonde etkileyecek olan tiim etkenler ve muhtemel
catismalar engellenebilmektedir. Tam tersi durumda, personellerin sahsi kariyer hedeflerine
erismek icin aralarinda yasayacaklari ¢catismalar kurumun performansini zedeleyecektir. Bu
sebeple, kurumlar da personellerinden bir takim beklentilere sahiptir. Tablo ile is gérenlerin

ve kurumlarin karsilikli talepleri gosterilmistir (Levent, 2019):

Tablo 2. 2. Kurum ve isgorenin Karsihkh Beklentileri

Isgorenin Kurumdan Beklentileri Kurumun Isgérenden Beklentileri

Saygi gormek, iletisimde agiklik ve giiler yiiz Islerini hatasiz ve zamaninda tamamlamalar1

Deger gormek, is delegasyonu ile gelisimin [ Mesai saatlerine riayet etmeleri, toplantilara

desteklenmesi zamaninda ve hazirlikh katilim saglamalar

Ucretleme, davranis, performans yonetimi, egitim, | Saygili, etik ve ahlak degerlerine uygun, diiriist

odiillendirme gibi fonksiyonlarda adil olunmast olmalar1
Takdir gérmek Problemlerini ise yansitmamali, agrasif tavirlar
sergilememeli

Hedeflerin, gorev tamimlarmin, yetki ve [ Elestiriye  ag¢itk  olmali, geri  bildirimlerle
sorumluluklarinin agik, net ve Ol¢iilebilir sekilde | beslenebilmeli

belirlenmis olmast

Kariyer gelisimlerine firsat sunacak egitimlerin | Asirt hassasiyet gostermemeli, alingan olmamali

saglanmast

Motivasyon artirici faaliyetlerin diizenlenmesi Insan iliskileri iyi olmali, herkesle uyumlu sekilde

caligabilmeli

Olas1 hatalarda asir1 tepki yerine daha yapici ve | Isini  sahiplenmeli, sorumluluk almali, takim

anlayish karsilanmak calismalarinda aktif olmali

Giincel teknolojik alet ve ekipmanlarla ¢calismak Hedef odakli olmali ve mutlaka isini sonuglandirmali

Risk ve tehlikelerin olmadig: ya da en az olacak | Gelisim ve degisime diren¢ gdstermeyip hizli uyum
sekilde diizenlendigi bir ¢alisma ortaminin | saglamali, teknolojik alet ve ekipman kullaniminda

sunulmast yetenekli olmali
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Personelin Dbireysel beklentisiyle, kurumun beklentilerinin giderilememesi halinde
personellerin  verimi azalmaktadir, bu durum kurum i¢i c¢atigmalara zemin
olusturabilmektedir. Isten ¢ikan personel sayisi artar ve personel devir oran1 yiikselir. Bu da
kurum i¢in basarisizlik demektir (Tekatli Somer, 2019).

Her personelin sahip oldugu becerileri farklidir. Fakat kurum igin basari, tim
yeteneklerin toplamiyla orantihidir. IK, modern yoénetim anlayisiyla, personellerinin
becerilerini biitiinlestirmekte 6nemli goéreve sahiptir. Kurum i¢in katkida bulunabilecek
personel; iiretkenligini gosterebilecek imkanlara sahip olmalidir bu durum onun is tatminini
saglayacaktir. Katki sagladigini goren calisan, gelisim igin firsatlar1 kovalayacaktir, daha
cok gelisen personelin de &zgiiveni o oranda artig gosterecektir. Ozgiiveni yiiksek olan
personelin aldig1 sorumluluklar ve ortaya koydugu isin kalitesi artacaktir. Bu farklilagim tiim
personellerin dikkatini ¢ekecek ve takim topyekun bundan pozitif etkilenecektir. Sonug
olarak giiclii ve bagl bir ekiple ¢alisan kurum hedeflerine ulasmakta zorluk ¢ekmeyecektir
(Kaya, 2020).
2.4.8.1.Tecriibe

Bireyin, bir konuda yasam siiresince kazandigi kiimiilatif bilgilerdir. IKY agisindan
tanimi ise, kurumdaki is gorenlerin, kariyer gelistirmek istedikleri alanda kendilerini ne
oranda gelistirdikleri ve ne diizeyde bilgi sahibi olduklaridir. Is hayati igin giiven
saglayicidir. Bu sebeple onemlidir. Kisi, tecriibeleriyle elde ettiklerini, her yeni 6grendigiyle
entegre ederse gelisimi kaginilmaz olacaktir (Dazlak Baskaya, 2019).
2.4.8.2.Mesleki gereklilikler

Personelin yerine getirdigi 1sleri diigiinerek sahip olmasi gereken mesleki ve teknik bilgi,
yetenek ve niteliklerin tamamidir. Bu sayede, mesleki standartlarin ¢ikarilmasi
gerceklestirilmis olur (Dazlak Baskaya, 2019).
2.4.9.1sci isveren iliskileri

IKY stratejilerinden bir digeri de is¢i isveren iliskisidir. Endiistri iliskileri; sendikalara
tiyelik, toplu pazarliklar, toplu sdzlesmeler, is¢i sagligi ve is glivenligi, anlasmazlik ¢6ziim
alternatifleri gibi konularda ¢aligmalar gosteren insan kaynaklari fonksiyonudur. Endiistri
iliskileriyle, IKY iliskilerinde yasanan problem, kurum ve personelin ¢ikar farkliliklaridir.
Var olan problemin kabul edilip ¢atismalardan kaginilmasi ya da miimkiin olabilecek en az
seviyeye distiriilmesi endiistri iliskilerinin en temel fonksiyonudur. Buradaki temel amag, is
gorenlerin iicretlerinin ve ¢alisma kosullariin iyilestirilmesidir (Morkog, 2020).

Bugiiniin sartlarinda tim kurumlar miisteri odakli faaliyet gostermektedir. Buradaki

miisteri kavrami, yalnizca satis yapilan sahislar diisiindiirmemelidir. I¢ miisteri kavraminin
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da unutulmamasi gerekmektedir. Eger i¢ miisteri mutlu ve huzurlu ise beraberinde dis
miisterinin de memnuniyeti saglanmis demektir (Kaya, 2020).

Ic miisteriyi memnun etmek yani c¢alisanin tatmin olmasini saglamak igin, tiim
personellere karsi adil olmak, onlarin fikirlerini almak ve saygi duymak, iletisime agik
olmak, personele sosyal haklar saglamak, c¢alisma sartlarin1  iyilestirmek
yapilabileceklerdendir (Kaya, 2020).
2.4.9.1.Toplu pazarhk

Ik kez Beatrice Webb ve Sidney araciligiyla 1891 yilinda Ingilterede ortaya ¢ikmustir.
Is goren ve yonetici arasindaki iligkilerin diizenlenmesini saglayan konularin tamamin
icerir. Toplu pazarlik; bir veya birden fazla ¢alisan teskilati ve bir isletme 6rgiitii arasindaki
goriismelerdir. Buradaki amag, istihdam ve c¢alisma sartlarinin degerlendirilmesi, daha
yasanabilir ve adil yasam kosullarina erisebilmektir (Morkog, 2020).
2.4.10.1Isci saghg ve giivenligi

IKY fonksiyonlarindan bir digeri de is gorenlerin giivenli bir ortamda calisabilmelerinin
saglanmasidir. Bunun igin, is saghig1 ve giivenligi stratejileri olusturulur. ISG, dogrultusunda
risklerin ve tehlikelerin saptanarak onlemlerin alinmasi, yasal diizenlemelere gore faaliyet
gosterilmesi gerekmektedir (Day, 2019).

Tiim tehlikeler saptandiktan sonra gerekli tedbirler alinmali, tedbirler dogrultusunda
hareket edilip edilmediginin takibinin yapilmasi, olasi meslek hastaliklarinin tespit edilmesi
ve ardindan gerekli Onlemlerin alinmasi, personellere ilk yardim ve acil tedavi
uygulamalarinin yapilmasi ve koruyucu saglik ve giivenlik hizmetlerinin faaliyette
olabilmesi gerekmektedir. Burada kurumdaki is goren sayisi, yiiriitiilen islerin tehlike boyutu
bilinmelidir. Bir kurumda meslek hastaliklar1 ve is kazalar1 olusuyorsa bu kurum i¢in fazla
maliyet demektir. Burada iki farkli maliyet unsuru bulunur. Onlemek ve korumak igin
yapilan harcamalar ve is kazasi geciren ya da meslek hastaligina yakalanan ig gorenlerin
tedavisi i¢in yapilan harcamalar, olas1 tazminat talepleri, personelin ¢alisamadigi giinler i¢in
ortaya ¢ikan kayiplar, is kazasinin kurumda olusturdugu maddi zararlarin hepsi birer maliyet
olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Morkog, 2020).

Elde edilen verilere gore; 2020 yilinda kayitlara gegen is kazas1 sayis1 384.262, toplam
prim tahakkuk eden giin sayis1 4.426.007.941, gegici is goremezlik giin sayis1 3.492.824,
stirekli is géremezlik giin sayis1 98.620, 6liimle sonuglanan vaka sayisi ise 1.231°dir (Kogali,
2021).

Uzerinde durulmas: gereken ilk husus insandir, {iretim ise ondan sonra gelir, iSG, bir

takim calismas1 oldugundan birbirleriyle uyumlu ¢alisacak ¢ok sayida uzman ile bu hizmet
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verilmelidir ve bu faaliyetlerin yiiriitiilmesi ic¢in is yeri hekiminin olmasi1 yasal bir
gerekliliktir, teknolojik gelismeler neticesinde is saglig1 alaninda da siirekli revizyonlar
olmas1 gerekmektedir bu da egitimin siirekliligini mecburi hale getirmektedir. Burada bahsi
gecenlerin tamami Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO) saptadig: kurallardir (Morkog,
2020).

Meslek hastaliklar1 ve is kazalarimin 6nlenebilmesi amaciyla IKY fonksiyonlarmi
olusturan is analizi ana unsur olmaktadir. ISG uygulamalar1 sayesinde, personellerin
hedeflerine ulagsmasi saglanirken 6te yandan da kurum maliyetleri azaltilir (Morkog, 2020).

ISG uygulamalarima gereken hassasiyetin gosterilmedigi kurumlarda, bu risklerle
karsilasabilme olasiligi artmaktadir. Kurumda meydana gelen is kazasi, ortaya ¢ikan meslek
hastaliklar1i, personelin kaza sonucu yasaminmi yitirmesi kurum kimligi i¢in zedeleyici
olacaktir. Bu sebeple IKY fonksiyonlarindan olan ISG uygulamalaria gereken hassasiyet
gosterilmelidir (Yildiz, 2019).
2.4.11.1s yasarmmn Kalitesi

Is yasamindaki kalite, is gorenlerin is yasammin haricinde sosyal yasamma da etki
etmektedir. Bu kalitenin olusmasindaki faktorler ise; ¢alisma sartlari, alinan ticret ve elde
edilen kazanglar, islerin yonetim bi¢imi ve organizasyon, istihdam giivencesi, personelin
motivasyonu ve tatmini, sosyal giivenlik ve adalet algisi, egitimlerin devamliligi ve
demografik yapilar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Personellerin, bireysel algilarina
yaklagmaktansa, onlara ortak bir bakis agis1 kazandirmak ve buna gore is hayatinin kalitesini
artirmak amaciyla emek verilmelidir (Day, 2019).
2.4.12.Personel ozliik isleri ve bordro yonetimi

IKY, kurumda faaliyet gosteren tiim personeller icin, o6zliik islerini calismakla
sorumludur (Day, 2019).

2.4.13.Insan kaynaklar bilgi sistemi

Teknolojik gelismeler sayesinde, IKY’de kullanilan bilgi ve teknolojiler de gelisim
gostermistir. Giintimiizde kullandigimiz sistemler ile g¢alisanin yiikiimlii oldugu islerin
tamami ¢ok kisa siirede irdelenip ¢6ziime kavusturulmaktadir (Day, 2019).

Personellerin, karar verme siirecine dahil edilmesinden sonra yoneticiler ve is gorenler
arasindaki fark git gide belirginligini yitirmistir. Yetkin personelin tasidigi nitelikler
sayesinde hiyerarsik giic onemini yitirmistir (Celik, 2019).

Ust yonetimin yapacagi uzun vadeli planlar, teknolojik degisimlerdeki hiz nedeniyle
planlarda revizyona gidilmesi gerekebilmektedir. Bu sebeple kat1 stratejiler yerine, esnek

olanlarin benimsenmesi gerekmektedir (Celik, 2019).
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2.4.14.Calisan memnuniyeti ve sosyal aktiviteler

Calisan memnuniyeti, kurum basarisinin Ol¢iilmesinde 6nemli bir faktér olmaktadir.
Personellere yonelik gergeklestirilen sosyal faaliyetler dnemlidir. 1KY, is gorenlerinin
memnuniyet diizeylerini yiikseltebilmek amaciyla sosyal etkinlikler de gergeklestirmelidir
(Day, 2019).

Personel yaptig1 isten memnunsa, gereksinimleri ve istekleri de karsilantyorsa yiiksek
verimlilikle ¢alisacaktir. IKY calismalariyla bu memnuniyet seviyesi artirilmaya ¢alisilir
(H.D.N.P., 2012).
2.4.15.Sosyal ve idari isler

IKY, personellerinin sosyal ve idari islerini gereken bigimde gergeklestiriyor
olabilmelidir. Bu konudaki etkinligi, personellerin kuruma olan davranislarini pozitif yonde
destekleyecektir (Day, 2019).

Yetkin ve donanimli personelin ise alinmasi, performans ve verimliligin yiikseltilmesi,
neticesinde maliyetlerde goriilen diisiisler, personeller igin giivenli ortamin saglanmasi,
personel devir hizinin azaltilmas: ve personellerin kariyer hedeflerine cevap verilmesini
gerceklestiren faaliyetlerdir (Celik, 2019).
2.4.16.1letisim uygulamalan

fletigim, kurumsal yapinin faaliyetine devam edebilmesi i¢in saglikli kurulmasinin biiyiik
onem arz ettigi gerekliliklerdendir. iletisim siirecini kaynak, alic1 ve ileti olusturmaktadir.
Kurumsal iletisimde ise, isletmenin amaglarina ulasabilmesi i¢in onu olusturan birimler ve
15 gorenler ile sagladigi bilgi aligverisidir. Kurumlarda iletisim saglanirken herhangi bir
engel olmadan agik ve problemsiz olarak gerceklesmelidir. Iletisim, onemli bir
fonksiyondur. Personellere kurum faaliyetleri ve amaglar1 hakkinda bilgi verilmelidir ayni
zamanda calisandan yonetime olacak sekilde bir bilgi akis kanali da olusturulmalidir.
Iletisim, personellere kendilerinden ne beklendigini ve ne yolla yapilmasimin istenildigini
anlatir. (Balkan, 2020).

Iletisim; olumlu, olumsuz, dikey yonlii aciklik ve isle ilgili olarak dort sekilde
gerceklesmektedir. Olumlu iletisimde, yoneticiler alt kademede galisan personellerden goriis
ve Onerileri talep ederler. Bu sayede, alt kademe ¢alisanlar1 karar siireglerine dahil edilmis
olur. Olumsuz iletisimde, yoneticiler i¢in alt kademe personellerinin goriislerinin bir onemi
yoktur. Is gorenleri diger personellerin igerisinde yargilarlar. Dikey yonlii acik iletisimde,
{ist yonetimin talimatlarinin elestirilmesi ve fikirlerine itiraz edilebilmesi muhtemeldir. isle
ilgili iletisim ise, iist yonetimin is géren performansina yonelik geri doniisler saglamasi ve

kurumun faaliyetleri, kurallar1 ve degerleriyle ilgili bilgiler vermesidir. Iletisim ne kadar acik
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saglanmigsa, personellerin kuruma olan baglhliklar1 o oranda yiiksek ¢ikmistir (Balkan,
2020).

Kurumlarda yasanan iletisim problemleri sonucunda kendisini ifade edemeyen is goren,
talep ve ihtiyaglarini dile getiremez ve negatif bir tutuma biiriiniir. Bu durum, performansi
yiikksek bir ¢alisanin bu sebeple isten ayrilmasina bile sebep olabilmektedir. Yiiksek
hassasiyetli, iletisime agik ve ¢ift yonlii iletisimin saglandigi bir ortam olusturulmasi

neticesinde, kurum ve is gorenlerin varliklar1 devam edecektir (Balkan, 2020).

2.5. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Personel Seciminin Yeri ve Onemi

IK'Y nin kurumun kurulus siirecindeki rolii ve dnemi biiyiiktiir. Kurum icerisinde farkli
nedenlerden dolayi siirekli bir sirkiilasyon olabilmektedir. Emekli olan personeller, éliimler,
personellerin isten ayrilmasi ya da ¢ikarilmasi, gorevde yiikselme gibi pek ¢cok nedenden
otiirii pozisyonlar bosalmaktadir. Bu pozisyonlara dogru personelin getirilebilmesi, IKY i¢in
kritik 6neme sahiptir. Burada hata yapmay1 6nlemek ya da en azindan minimize etmek i¢in,
o0 is i¢in alinacak personelin sahip olmasi gereken nitelik ve yeteneklerle, yapilacak isin
tanimlarinin belirlenmis olmasi gerekmektedir. Bu ise is analizlerinin tamamlanmis olmast
anlamma gelmektedir. Is analizleri sayesinde, kurumda yiiriitiilen biitiin islerin analizi
yapilarak is ve gorev tanimlart ¢ikarilir. Bir isin ne kadar silirede yapildigi, isin
gerceklestirildigi ortamin kosullar, is sagligi ve glivenligi uygulamalari, ¢alisacak personel
sayis1 ve tasimasi gereken nitelik ve yetenekleri gibi pek ¢ok konu ele alinir (Dazlak
Baskaya, 2019).

Isin gereklerine uygun nitelikte calisanlarin segilememesi ya da se¢imin belirlenen siireyi
asmas1 durumunda, isler aksar ve maliyet artabilir. Is i¢in uygun ve yeterli olmayan
personelin secilmesi durumunda personelin ise uyum saglayamamasi goriililyor, verimlilik
azaliyor, kazalar artiyor, ¢atismalar basliyor ve isgiicii kaybi yaganiyor. Bu personelin uyum
saglayamama neticesinde isten ayrilmasi nedeniyle de bu siire¢ tekrar basa sarmis oluyor.
Bu da ise alim maliyeti, oryantasyon siireci maliyeti, egitim maliyeti, iste yeni olmasi
nedeniyle yapmis oldugu hatalarin maliyeti gibi pek ¢ok gideri beraberinde getirmektedir.
Personel tarafindan degerlendirildiginde ise; ruhsal ve ekonomik bakimdan yipratici bir
stirectir. Yetkinliklerinin ¢ok altinda ya da ¢ok {istiinde bir iste ¢alisan kisi, zamanla ise olan
ilgisini kaybeder, motivasyon kayb1 yasar, morali bozuktur, kendini yetersiz hissedebilir.
Tiim bu olumsuzluklar: 6nlemek i¢in titizlikle yapilacak ve etkili yontemlerin uygulanacagi
stirecler tasarlanmalidir. Bog olan pozisyonun iyi tanimlanmasi, adaya iicret, ¢alisma sartlari

gibi diger unsurlarin agik¢a beyan edilmesi gerekmektedir (Dazlak Baskaya, 2019).
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Is gorenlerin performanslarinin degerlendirilmesi sayesinde onlardan kurum iginde
bosalan pozisyonlarda yaralanabilmek miimkiin hale gelmektedir. Personelinin nitelik ve
becerilerinin bilincinde olan yoneticiler; kurumsal iletisimi saglarken, sorunlar1 ¢dzerken,
karar alma siireglerine personeli dahil ederken, takim galismasi olustururken en verimli
sekilde gerceklesecek bir siire¢ tasarlar. Farkli ozelliklere sahip personeller birbirini ig
yaparken tamamlayacak bicimde konumlandirilmalidir. IK yéneticisine bu isleri
gergeklestirebilmek i¢in gereken tiim yetkilerin ve sorumluluklarin da verilmesi 6n kosuldur.
Kurumlar, sahip olduklar1 insan kaynaklarini gelistirmeli ve yetenekleri dogrultusunda
onlardan farkli zamanlarda faydalanabilmelidir bu kurum icin katma deger saglayacak bir
unsurdur. Bugiin goriilen odur ki, en basarili isletmeler listesinde bilgi temelli sirketler yer
almaktadir. Yani, basariy1 yakalayabilmek icin ¢aba gosterilmesi gereken iki unsur vardir;
bilgiye ve insana yatirim (Aydin, 2019).
2.5.1.Personel secim kriterleri

Hem isin dogru sekilde yapilmasi hem de is gorenin o isi yaparken yiiksek performansla
ve mutlu olarak calisabilmesi i¢in dogru ise dogru personelin alinmasi ¢ok 6nemlidir. Bu
nedenle alim siireglerinde, egitim, tecriibe, mesleki yeterlilikler, isin yerine getirilmesi igin
personelin sahip olmasi gereken beceriler gibi kriterlerin iyi saptanmasi gerekmektedir
(Dazlak Bagkaya, 2019).

Bos pozisyonlar i¢in personel temin edilirken kurum icerisindeki personellerden de se¢im
yapilabilmektedir. Digsal kaynaklardan faydalanmak isteniyorsa is¢i sendikalari, okullar,
mesleki kuruluslar, ilanlar, kamusal is¢i bulma kurumlari ve personel Onerileri
basvurulabilecek kaynaklardan bazilaridir (Morkog, 2020).

Bagvuru yapan adaylarla 6n gériisme, planl goriigme, plansiz goriisme, grup goriismesi
gibi farkli miilakat teknikleri uygulanabilir ya da adaylara dikkat testi, yetenek testi, zeka
testi, kisilik testi gibi pek cok test uygulanabilmektedir Personel eksikliginin saptanmasi
sonrasinda yoneticilerin personel talebinde bulunmasi ile baslayan bu siireg, is basvuru
formunun doldurulmasi ve diger gerekli belgelerle birlikte kuruma iletilmesiyle devam eder.
Gelen tiim bagvurular igin havuz olusturulur ve tamami buraya kaydedilir. Istenen sayiya
ulasan havuzdan artik se¢im islemine gegilir (Morkog, 2020).
2.5.1.1.Se¢me ve yerlestirme

Ise alim siireci, dogru yapilmis bir is analizi sonuglar1 referans almarak yapildiginda
yiiksek oranda basar1 sagladigi goriilmiistiir (Hajdini, 2021).

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise alim siirecini baslatmadan evvel adaletli bir se¢im

saglayabilmek i¢in yapmasi gereken ilk sey, bosalan pozisyonlarin is analizlerinin ve buna
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bagl gorev tanimlarmin hazir olmasidur. Is analizinden saglanan bilgiler neticesinde alinacak
personelin tasimasi gercken nitelik ve yetenekler belirlenir. Personel ihtiyacinin ig
kaynaklardan giderilmesiyle, kurumda ¢alisan personellerin kurumdan kariyer beklentilerini
artirir ve bu da kurumsal baglilig1 saglar. Yetkin personellere terfi firsat1 taninmasi, gelisim
saglamak isteyen diger personellerde baglilig: artirir. Eger personel i¢ kaynaklardan temin
edilemiyorsa da dis kaynaklardan faydalanilir. Yeni kurulan isletmeler ya da biiyiime
gosteren isletmeler genellikle dis kaynkalara basvuranlardir. Bunun harici bazi kurumlar i¢
kaynaklardan faydalanirlarsa kurum i¢i catigmalarin olacagimi ve adalet algisinin
zedelenecegini ongdrmesi nedeniyle dis kaynaklara basvurur. Isin gerektirdiklerinin
tizerinde personel alimi, kurum ve iilke i¢in israftir (Tekatli Somer, 2019).
2.5.1.2.0ryantasyon egitimi

Uygun personelin ise alinmasiyla, orryantasyon siirecleri de nispeten kolaylagacaktir.
Oryantasyon egitimleri genel olarak, daha 6nceden hazirlanmig belirli bir program dahilinde
gergeklestirilir. Isletmenin tanitimi, amag ve hedefleri, kurallar1 gibi konularda bilgiler
verilerek oryantasyon egitimi tamamlanir. Bunun daha 6zel ve etkili olabilmesi i¢in, ise
alman adayin kisilik Ozellikleri dogrultusunda ona 06zel program hazirlanmasi
gerekmektedir. Bu konuda adaya se¢im siirecinde uygulamis oldugumuz testler bize
fazlasiyla yardimci olacaktir. Bu sayede, birey kendini daha 6zel ve degerli hissedecektir.
Oryantasyon egitimi sayesinde i goren ise olan uygunlugunu test eder, isleyisle ilgili
bilgilere sahip olan personelde tedirginlik hali olmaz, iste yapabilecegi hatalar azalir, kurum
ve beklentilerine uygun davramiglar sergileyerek catismalari engellemis olur (Morkog,
2020).
2.5.1.3.Bireysel ozellikler

Bireysel oOzellikler; her insani digerinden ayiran, kisiye Ozgii, sosyal ve zihinsel
ozelliklerdir. Bireysel Ozellikler onemli bir kriterdir. Personeller arasindaki farkliliklari
tespit edip degerini kavrayarak gerek is hayatinda gerekse 0zel hayatta faydalanilmasinin
saglanmasi degerlidir (Dazlak Bagkaya, 2019).
2.6.Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ilkeleri

Ilkeler, belirli bir zamanda, belirli tecriibeler neticesinde elde edilip uygulanan
kurallardir. Her bir kurum igin ilkeler degisiklik gostermektedir. Fakat ortak olan sey,
calisma ortaminda tertip ve diizenin saglanmasidir. IKY’ nin pek ¢ok ilkesi mevcuttur.
Bunlardan en 6nemlileri; glivence ilkesi, gizlilik ilkesi, agiklik ilkesi, yeterlilik ilkesi, esitlik

ilkesi, insana saygi ilkesidir (Kaya, 2020).
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2.6.1. Giivence ilkesi

Personeller emek ve zamanlarini vererek karsiliginda yasamlarini siirdiirebilmek i¢in elde
etmesi gereken Ucretlerini alabileceklerinden kusku duymamalidirlar. Bu ayn1 zamanda,
personelin isini O6ziimsemesi ve kurumsal bagliliginin saglanmasi i¢in de biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Isten ¢ikarilmalarin ¢ok fazla oldugu kurumlarda, personellerde siirekli
c¢ikarilma kaygisi olacaktir bu da iglerini verimli bir sekilde gerceklestirebilmeleri 6niindeki
engeldir. Personeller is ahlakina aykir1 davranis sergilemedikleri ve goérevlerini yerine
getirmeye devam ettikleri siirece haklarinin giivence altinda oldugundan emin olmak isterler.
Giivenli bir is ortami, verimli bir siirecin temelidir (Kaya, 2020).

2.6.2. Gizlilik ilkesi

Bazi departmanlarin faaliyetlerinin gizli tutulmasi gerekmektedir. Bunlardan biri de
IK’dir. IKY nin gérevleri; is goren performans degerlemelerinin kontrolii, tiim is gérenlerin
ozliik dosyalarinin olusturulmasi ve arsivlenerek muhafaza edilmesidir. Bu gibi kisisel
verilerin ¢alisildig1 departmanlarda, gizlilik ilkesi esas olmalidir (Kaya, 2020).

2.6.3. Agiklik ilkesi

Aciklik ilkesi ve gizlilik ilkeleri birbirine eslik etmesi gereken iki ilkedir. Gizlilik
ilkesiyle ifade edilen sey, kisisel bilgilerin saklanmasi iken agiklik ilkesi kapsaminda
kurumdaki personeller, terfi durumlari, performans degerleme sonuclar1 gibi kendileriyle
ilgilisi olan konularda gerekli bilgiye kolaylikla erisebilmelidir. Sistemin isleyisi ve gerekli
siireglerle ilgili net ve aciklayici bilgileri IK personele sunmalidir. Belirli periyotlarla yapilan
seminerler ya da isletme icerisinde kullanilan iletisim kanallariyla bilgi aktarimi
saglanmalidir. Bilinmelidir ki, bilgisizlikten huzursuzluk dogacaktir. Bu ortamdan ka¢inmak
i¢in yapilmas1 gereken, IK’nin bu siireci hassasiyetle ydnetmesi olacaktir (Kaya, 2020).
2.6.4. Yeterlilik ilkesi

Bireyin, kendisinden beklenen isi tam anlamiyla ve noksansiz tamamlamasidir. Her bir is
icin en donanimli personelin secilmesidir. Kurum igindeki bos pozisyon i¢in tiim
personellerin katilabilecegi bilgi ve yetenek yarismalari diizenlenebilir. Bu yarigmadan
herkesin haberdar olmasi saglanmalidir. Asil amaglanan, objektif bir degerlendirme ile, is
gorenlerin yalnizca bilgi ve becerilerinin 6lglilecegi bir yarigsma diizenlemektir. Sonuglar ne
olursa olsun, katilimeilar sonucundan haberdar olmalidir (Kaya, 2020).

Yeterlilik ilkesine daha genis pencereden bakildiginda, dinamik ve verimli insan kaynagi
sisteminin tasarlanabilmesi icin gerceklestirilen uygulamalarin tamamudir. Ise alimda ve
terfilerde din, dil, 1rk, siyasi goriis, akrabalik, kisilere duyulan sempati ya da antipati gibi
hi¢bir unsurdan etkilenmeden se¢im yapilmasidir (Kaya, 2020).
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2.6.5. Esitlik ilkesi

Ust yonetimin herkese esit firsat1 saglayacak sekilde imkanlar olusturmasidir. Bu ilke,
yeterlilik ilkesiyle benzerdir. Herhangi bir ayrim gozetmeksizin, herkesin Kkariyer
olanaklarindan faydalanabilmesini ve kuruma katilmasini hedeflemektedir. Firsat esitligi,
toplumsal farkliliklarin yok edilmesi, i gérenler arasinda empatinin gelistirilmesi, anlay1s
ve hosgorii ile elde edilir. Bu esitligi ekonomik ve sosyal olarak gerceklestirmek IK'Y nin

gorevini hakkiyla yaptiginin kanit1 olacaktir (Kaya, 2020).

2.6.6. Insana sayg ilkesi

Yapilan tiim islerde, verilen tiim kararlarda ve gergeklestirilen tiim faaliyetlerde oncelik,
insandir. IKY’nin varhiginin temeli de budur. Bu ilke, biinyesinde gerceklestirilen
faaliyetlerin tiimiiniin insan odakli olmas1 nedeniyle IKY icin ¢ok énemlidir. Bu anlayzs,
IK'Y’nin kurumdaki basarisindan ibaret degildir. IK birimi, basta ise alim siire¢lerinde olmak
tizere, kurum dis1 pek ¢ok bireyle etkilesim halindedir. Personelin sergilemis oldugu tutum
ve davranis, disardan bir birey i¢in kurumun tutum ve davranisi olarak algilanacaktir (Kaya,

2020).
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3.IKY VE iS ANALIZi BAGINTISI

Is analizi, ¢iktilarindan faydalanilmasi sebebiyle insan kaynaklari yonetimi icin temel
aractir (Koklii, 2018).

Is analizlerinden elde edilen veriler, gorev ve sorumluluklarin saptanmasiyla is
tamimlarinin, bilgi ve becerelilerin tespiti ile de is gereklerinin ¢ikarilmasinda kullanilir.
Personel se¢imi ve oryantasyonu, egitim ve gelistirme faaliyetleri, iicretlendirme
uygulamalari, is¢i saglig1 ve is giivenligi gibi IKY fonksiyonlarinin uygulanabilmesine
destek saglar (Koklii, 2018).

Is dizayny, iiriin tasarimi, standartlarin saptanmasi, zaman etiidlerinin ¢ikarilmasi gibi
endiistri miihendisligi uygulamalarinda da kullanilmaktadir (Kokli, 2018).

Boliim, birim ve departman olarak ayrilan islerle kurum icin daha etkili sonuclar elde
edilecektir. Bu gruplandirma dahilinde gorev tanimlarinin olusturulmasina gereksinim
duyulmaktadir. Bunu gerceklestirirken de, her birimde yapilan tiim isler ve bu islerin
birbirleriyle olan iliskileri belirlenmelidir. Is analizi dogru yapilmamissa, IKY nin diger
fonksiyonlar1 uygulanabilir fakat ¢iktilar1 faydali olmaz. Bir is analizi; isin ne sebeple, ne
sekilde, ne zaman, nerede yapildigini, neyin ger¢eklestirilmesinin bir sonucu oldugunu ve o
is i¢in ne diizeyde bilgi, beceri ve deneyime gereksinim oldugunu ortaya koyacagindan,
kurumdaki mevcut insan kaynagindan en yiiksek diizeyde yararlanmak isteyen iist yonetim
icin bagvurulan 6nemli bir uygulamadir. Kurumda yiiriitiilen faaliyetler diistintildiigiinde, is
analizi calismasini gergeklestirmenin gii¢liigii tahmin edilebilmektedir. Bu siireg; ¢ok farkl
degiskene bagli, kompleks, zaman alici, dikkat gerektiren, siireklilik isteyen cabalar
biitiintidiir (Giingor, 2006).
3.1.0rgiitlerde Is Analizi Uygulamasi

Birgok  fonksiyonun uygulanmasinda, 1is analizi verileri kaynak olarak
kullanilabilmektedir (Hajdini, 2021).

Is analizi, her bir gorevi tamimlamak ve yapilandirmak amaciyla, verilerin belirli bir
yontem dahilinde toparlanip, islenmesidir. Bu sayede, hangi is i¢in hangi niteliklerde
personellerin galigmasimin uygun olacag: saptanir. Ucretleme, gerekli egitimlerin tespiti ve
performans degerlendirme siireglerinin de gergeklestirilmesine temel olusturmaktadir
(Hajdini, 2021).
3.1.1.Is analizinin kavramsal analizi

Geleneksel anlamda yonetim usiilleri artik gecmiste kaldi, giiniimiiz diinyasinda 6grenim

seviyelerindeki artis ve teknolojik gelismelerin hizli olmasi yonetim usiillerinde modern
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yontemlere yonelim saglamistir. Personellerinin gereksinimlerini karsilamaya 6zen gosteren
kurumlar i¢in bu durum calisiimasi gereken temel konu olmustur. Insan kaynaklarini
planlamak, personel ihtiyag ve beklentilerini tespit edip karsilayabilmek igin atilmasi
gereken ilk adim, is analizi uygulamasinin gerceklestirilmesidir. Is analizi uygulamasi
sonucunda elde edilen veriler, diger tiim siireclerin uygulanabilmesi i¢in kaynak olacaktir.
Is analizi igin en yalin sekilde, tamamlanmas1 gereken bir isin en can alic1 noktalarmin tespit
edilmesinin ardindan o isin taniminin yapilmasi ve incelenmesidir (Giingor, 2006).

Is analizi calismas, isletmedeki tiim faaliyetlerin, tam ve dogru sekilde degerlendirilmesi
icin, her bir is i¢in c¢alisma sartlarinin, personel yetkinliklerinin, belirli yontemlerle
arastirilip, veri toplanmasidir. Analizin amacini iyi anlayan, islerin kurum i¢in 6nemini bilen,
analiz hakkinda personelini bilgilendiren, ihtiya¢ dahilinde ek bilgi isteyen calisanin
uygulayacagi is analizi fayda saglayacaktir. Is analizi, farkli zamanlarda yapilabilmektedir.
Fakat, isletme i¢in en azindan {i¢ yilda bir kez yapilmasi gerekmektedir (Morkog, 2020).

Kurum gelisen ihtiyaglarin giderilmesi i¢in, artan is sayisi ya da farklilasan gorevler ve
gereksinimlerine gore esneklik saglayabilmelidir. Aksi halde, tiim bu siire¢lerde aktif olarak
faaliyet gosteren rakipleriyle miicadele edebilecek giicii bulamayabilir ve demode bir model
siirdiirmeye devam eder. Is analizi siirekli devinim gdsterir bu nedenle kurumlarin da gelisen
ve degisen gereksinimlere gore siire¢ ve yontemlerini sitirekli revize etmeleri gerekmektedir
(Hajdini, 2021).

Is analizi sayesinde, iletisim giiclenmeli, degisim gerceklesmeli, insan kaynaklari
yonetimi i¢in faydali olmalidir (Celikten, 2005).

Analiz hassas bir sekilde yiirtitiilmelidir, aksi halde firma i¢in maliyet olusturacaktir.
Kullanilacak makine ve ekipmanlarin ne olmasi gerektigi, bunlardan sorumlu personelin
sahip olmasi gereken teknik beceriler ve donanimlari ile kag kisinin galisacagi gibi ayrintilar
belirlenecektir. Personelin kullandigi bu techizatlarin verimlilik diizeyleri 6ngoriiliir ve
hesaplanir. Elde edilen c¢iktilarin, daha 6nce saptanmis kriterlere gore kalitesi kiyaslanmali
ve 1§ gorene bildirilmelidir. Boylece, ¢alisanlar kontrol siirecinde rol alacak hem de
bagimsizliklarinin kisitlandigi algisini hissetmeyeceklerdir (Balkan, 2020).

Is analizleri sonucunda, i tanimlar1 ¢ikarilmaktadir. Is tanimlari, ‘ne yapildi1?” sorusunun
yanitidir. Temel islerle alakali, bilgi, yetenek ve sorumluluklar icerir (Aksirin Borluk,
2020).
3.1.2.1s analizi ve gorev tanim

Is nedir? Is analizi kavramindan evvel isin ne oldugundan bahsetmekte fayda vardir. Is;

personelin gerceklestirmesi neticesinde licret alacagi gorevlerin ve sorumluluklarin tamami
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olarak tanimlanabilmektedir. Bu gorev ve sorumluluklar gergeklestirilebilir ve dlgiilebilir
olmalidir (Hajdini, 2021).

Bu tanim neticesinde is analizi; bir isin yapilabilmesi i¢in isi olusturan gorev ve
sorumluluklarin neler olmasi gerektigi, isi ger¢ceklestirecek olan personelin yetkinlik bazinda
ise uygunluk durumu, bu is siirdiiriiliirken kullanilacak alet ve ekipmanlar, is i¢in gereken
fiziksel ortam gibi parametrelerin tespitinin yapildig: bir siirectir (Hajdini, 2021).

Bir isletme igerisinde yiiriitiilen faaliyetlerin yerine getirilebilmesi i¢in pek ¢ok sayida ve
nitelikte isler yapilmaktadir. Bu islerin tamami hakkinda detayli bilgilere IK yéneticileri
dahil olmak {izere birim yoneticileri de sahip olamayabilir. Bu bilgilere erisebilmekten
dogan gereksinim sayesinde is analizleri calismalar1 gergeklestirilmektedir. Analiz
sonuglarindan elde edilmek istenen; gergeklestirilen tiim iglerin maliyetinin ve siiresinin
azalmas, basitlestirilmesidir (Oriicii & Mortas, 2005).

Is analizi uygulamalari, endiistri miihendisligi faaliyetlerinden biri olan is dizaynindan
farklidir. Is dizayni; hareket ve zaman etiitleri, isin kolaylastirilmasi gibi yontemlere
calisirken, is analizi; tiim isler icin ayrintili bilgilerin derlenmesi siirecidir (Oriicii & Mortas,
2005).

Is analizi, dort asamadan olusmaktadir. Ciktilarinin fayda saglayacag: bir is analizi igin
tim asamalar titizlikle yiiriitiillmelidir. Bu asamalar; hazirlik, 6rgiitlenme, yonteme karar
verme, bilgiler derlemedir (Oriicii & Mortas, 2005).

Is analizi ¢iktilartyle gorev ve sorumluluklar, kullanilan teghizat, performans kriterleri,
personeller arasi iletisim, ¢evresel faktorler, egitim gereksinimleri gibi pek cok bilgiye
ulasilir (Oriicii & Mortas, 2005).

Analizi yaparken kullanilacak yontemlerden en yaygin olanlari; gozlem, miilakat,
calisanin isledigi formlar ve anketlerdir (Oriicii & Mortas, 2005).
3.1.3.1s analizi ne degildir?

Is analizi yapilmadan evvel eksiksiz ve dogru bir bigimde kurgulanmalidir. Bu
basarilamazsa, analizi yapan personel ciddi sekilde zorlanacak ve performansinda diisiis
yasayacaktir. Tam ve dogru bir is analizi yapabilmek i¢in dikkate almamiz gereken hususlar
ise; ‘Ne?” sorusuna alinan yanitla ihtiyaglar saptanirken, bu ihtiyaglarin giderilmesi i¢in de
‘Nasi1l?’ sorusuna da yanit aranmasidir (Koklii, 2018).

Is analizi, biitiin islerin planlamasmi yapmak ve yonlendirmek anlamina gelmez,
ihtiyaglarin tespit edilmesi, incelenmesi, ¢ziim Onerilerinin getirilmesidir (Kokli, 2018).

Is analizi, proje siirecinden ibaret degildir. Projeden &nce, problemlerin ve

gereksinimlerin  tespit edilmesiyle baslayan bir dizi uygulamalardir. Projenin
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tamamlanmasiyla, analiz siireci tamamlanmis sayilmaz. Proje ¢iktilariyla ulasilan ¢6ziim
Onerilerinin, ihtiyac¢lart gidermede yeterli olup olmadig1 belirlenir (Koklii, 2018).

Is analizi, not almak demek degildir. Analist, toplantilarda katilimcilar ile goriisiirken,
kararlar alinirken bunlara sayirci kalip not almaktansa, faaliyetleri yonlendirmeli, ¢alisma
ciktistnin hedefi dogrultusunda olmasi i¢in titizlik gdstermelidir. Not alma, baska bir
personelin gérevi olmalidir (Koklii, 2018).
3.1.4.1s analizi yapilirken dikkat edilmesi gerekenler nelerdir?

Tiim ¢alisanlarin siire¢ ve amaci1 hakkinda bilgi sahibi olmasi saglanmalidir. Personellerin
destegi basariya ulagabilmek i¢in 6nem tasir. Sorumlu olacak is gorenlerin, bilgi ve
tecriibeleri yeterli seviyede olmalidir. Analist, elde ettigi bilgilerle analiz siirecini basariyla
gerceklestirebilecek donanimda olmalidir. Siirekli ve c¢ok hizli degisen giiniimiiz is
diinyasinda ayakta kalabilmek i¢in giincel olmak 6nemlidir, bu sebeple de belli araliklarla is
analizlerinin ger¢eklestirilmesi ve degisime uygun esneklikte tasarlanmasi gerekmektedir

(Koklii, 2018).

Tablo 3.1.Is Analizinde Cevap Verilmesi Beklenen Temel Sorular

Is Analizinde Cevap Verilmesi Beklenen Sorular

Is nedir?

Nasil yapilir?

Ne zaman yapilir?
Nerede gergeklestirilir?

Kim tarafindan yiirtittiliir?

3.1.5.1s analizi prensipleri

Kurumdaki tiim iglerin analizinin yapilmasi miimkiindiir. Bu sayede, personellerin
gorevlerinin neler oldugu, bu gorevleri yerine getirmek icin kullanmis olduklar1 techizat,
yontem ve teknikler, isin ¢iktilari, bu ¢iktilar1 elde edebilmek igin personelde bulunmasi
gereken nitelikler belirlenmis olur (Celikten, 2005).

Is analizi, kurumlar i¢in her zaman bunaltici, karmasik ve siireklilik gerektiren bir ¢alisma
olmustur. Bu sebeple, kurumlar is analizi yapmay1 pek istemezler. Giincelligini kaybetmis
islerin sagladigi veriler de hataya sebep olur. Giincel kalabilmek i¢in, belirli periyotlarla is
analizi revizyonu yapmak gerekmektedir ve bunu yaparken teknolojiden maksimum

diizeyde yararlanacak sekilde kurgulanmalidir (Celikten, 2005).
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Is analizi yaparken, analistin sempatisi ya da &nyargisi verileri etkileyebilir, toplanan
verilerin sinirli olmasi hataya neden olabilir. Bir standardi yoktur, her is i¢in toplanacak
veriler 6zeldir. Analizi yapacak personelin yeterli donanima sahip olmamasi kaynak israfina
sebep olacaktir (Hajdini, 2021).
3.1.6.Is analizinin amaci ve 6nemi

Yapilacak isin tiim ayrintilariyla ortaya konulmasidir.islerin net ayrimi yapildig1 igin,
belirsizliklerden dogabilecek gerginlikleri engeller (Morkog, 2020).

Performans yonetim sisteminin ilk adimidir. Yapilmasi gereken is bilinmiyorsa, o is i¢in
degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi de anlamli olmayacaktir. Is analizi sayesinde,
ihtiya¢ dahilinde istthdami saglanacak personelin yetkinlikleri belirlenmis olur ve se¢im
buna gore yapilir. Isle ilgili ortaya cikacak tehlike ve riskleri dngdrerek gerekli dnlemlerin
alinmasini saglar (Hajdini, 2021).

Is analizi, islerin nasil yapilmasi gerekecegini degil, yapiliyor oldugunu detaylariyla
ortaya koyan ¢aligmalar biitiintidiir (Celikten, 2005).

Bir is analizi siirecinde kurumda iletisim giliglenmeli, esnek olarak tasarlanmali, agik ve
anlasilir olmali ve maliyeti de az olmalidir. Tiim isler analize uygun olmalidir, bilgi ve
yetenek olarak tanimlanabilmelidir (Celikten, 2005).

Kurumda bir pozisyonun bosalmasi ya da yeni bir personel ihtiyacit nedeniyle alim
yapilmasi, bu niteliklere sahip personelin kurum igerisinden degerlendirilmemesi, bu
personelin motivasyon ve basarisinin diigmesine neden olmaktadir ayrica kuruma olan adalet
algis1 da zarar goriir (Tekatli Somer, 2019).

Peki ya is analizi olmasaydi? Gereksinimlerini tam olarak belirleyemeyen kurumlar,
benzer problemler iizerinde ¢oziime gitmeye calisirken aslolan sorunlarin1 ¢ozemezlerdi.
Bircok kaynak kullanip istedigi ciktiyr elde edemeyen kurumlar olurdu. Hatalarini
diizeltmek ya da iyilestirmeler yapmak i¢in ayni projelere defalarca ¢alisan igletmeler
olurdu. Ne yapmis olursa olsun amirlerinin onayini alamayan personeller olurdu (Kokli,
2018).
3.1.7.1s analizinin tarihsel gelisimi

Is analizi uygulamalari ilk olarak 1900-1910 tarihlerinde F. W. Taylor tarafindan
yapilmustir. Is veriminin yiikseltilmesi i¢in faaliyetler gdstermistir. Bu ¢alismalar sayesinde,
is degerleme, personel se¢im yontemleri detaylariyla incelenmistir (Glingor, 2006).

Isle ilgili faaliyetler arttikga verimlilik de yiikselmistir. Bunun neticesinde, isler igin

standartlagma ortaya ¢ikmistir (Giingor, 2006).
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1950-1960 tarihleri arasinda, is genisletme, is rotasyonu ve zenginlestirme konularinda
calismalar yapilmistir. Personellerin niteliklerinin artirilmasit ve is doyumu saglanabilmesi
i¢in faaliyetlerin olusturulmasi amacglanmistir (Giingor, 2006).

Artan teknolojiyle birlikte, 1970 yili ve sonrasinda bu siire¢ daha kompleks duruma
geemis olur. Personellerin izinlerinin, ise devamlarmin izlenmesinden ziyade, kurumun
yapisina uygun politikalar da yapilmistir. isin fiziksel nitelikleri beraberinde ¢alisanlarin
zihinsel nitelikleri de géz ontine alinarak modern is analizi ¢alismalar1 son zamanlar igin
daha 6nemli olmustur (Giingér, 2006).

Bugiin ise, is analizi denildiginde iki anlam akla gelmektedir. Ilki, is analizinin
kurumlardaki insan kaynaklarinin planlanabilmesi igin vasita olarak faydalanilabilmesidir.
Diger anlami ise, endiistri miihendisligi uygulamalarindan faydalanilarak islerin
kolaylastirilmasi, zaman ve hareket etiitlerinin gergeklestirilmesi, yontem gelistirme ve
islerin 6lgiilmesi gibi ¢alismalarin gergeklestirilmesidir (Giingor, 2006).
3.1.8.1s analizinin tagimasi gereken ozellikler

Verimli bir IKY olusturabilmek i¢in uygulanan is analizi ¢alismasmin bulundurmasi
gereken bazi ozellikler vardir. Bunlar;
3.1.8.1.Gecerlilik

Is analizi sonucu elde edilen bilgilerin dogru olmasi bu analizin gegerli olabilmesinin
Olciitiidiir. Kurumdaki islerin karisik sekilde yapiliyor olmasi analizin gegerlilik diizeyine
etki etmektedir.
3.1.8.2.Giivenilirlik

Is analizinin birden fazla analist tarafindan yapilmasi sonucunda bile aym sonuglara
ulagilabiliyorsa giivenilirlik olarak ifade edilir. Giivenilirlik diizeyini yiikseltebilmek igin, is

analizi birkag analistin elde ettigi sonuglarla mukayese edilmelidir.

3.1.8.3.Uygulanabilirlik

Is analizinin ne kadar pratik oldugu onun ne kadar uygulanabilir olduguyla iliskilidir. Bir
is analizi anlasilamiyorsa, gecerli ve giivenilir olmasi da beklenemez. Isleri anlasilabilir
saglayabilmek i¢in, kategorize edilmesi ve her bir grup i¢in de kendi iglerinde ayni
yontemlerin uygulanmasidir.
3.1.8.4.Kabul edilebilirlik

Is analizi sonuglarini, benzer faaliyet gosteren kurumlar da kabul edebiliyor olmalidir ve

o kurumlardaki is gorenlere de uygulanabilmelidir (Giling6r, 2006).
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3.2.1s Analizi Siirecinin Asamalari

Is analizinin planlanmasi ile siire¢ baslar, analize hazirlik faaliyetleri yapilir, is analizi
orglitlenir, verinin hangi yontem kullanilarak toplanacagi belirlenir, is analizi bilgileri
derlenir, toplanan bilgiler neticesinde is tanimlar1 ve is gerekleri olusturularak siireg¢
sonlandirilmis olur (Koklii, 2018).

3.2.1. s analizi siirecinin planlanmasi

Is analizi, birka¢ asamadan olusur, zaman alicidir, itinali ve ayrmntili bir ¢alismanin
tirlintidiir. Bu nedenle 6ncesinde iyi bir plan yapilmalhidir (Koklii, 2018).

Tiim bu adimlardan IK yéneticileri sorumludur. Fakat ¢iktilar, iiretim departmanini, {ist
yonetimi Ve is gorenleri de etkiler (Glingdr, 2006).

Analize baslanmadan evvel is analiziyle neler yapilmasinin planlanmakta oldugu,
toplanacak bilgilerin neler olmasi gerektigi, bu bilgilerin hangi usiille elde edilecegi,
analizin kim tarafindan yapilacagi, analistin egitiminin nasil verilecegi gibi faktorlerin
yanitlarinin tespit edilmesi gerekmektedir (Giingor, 2006).

Analizi yapacak olan personelin, ilk yapmasi gereken isin yerine getirilisindeki siire¢
hakkinda 6n bilgiler toplamaktir. Bu sayede, siire¢ icersinde i goren ve analist birbirini
anlarken daha az zorlanacaktir. Buna yardimci olabilmek igin de, akis diyagramlari,
organizasyon semalar1 ve eger varsa daha Onceden yapilmis analiz ¢alismalar
incelenmelidir. Eger bilgiler eksiksiz ve yanlis sekilde derlenirse, analiz i¢in ayrilan zaman
kisalir ve daha konforlu bir ¢alisma alani olusturulmus olur (Giingér, 2006).

Analistin, bu analiz siiresince karsisina ¢ikabilecek engelleri ve kolaylastiric1 unsurlari
da gdzlemlemesi gerekmektedir. Isin, farkli islerle olan iliskileri de saptanarak bir sema ile
gosterilmelidir. Bilgiye ulagtigimiz kaynak ve bilginin tiirii g6z oniinde tutularak, her bir ise
gore diizenlemeler yapilmali, notlar alinmalidir. Ayni isler i¢in farkli unvanlar varsa,

kaydedilmeli ve eger yapilabiliyorsa unvanlar ortak hale getirilmelidir (Giingér, 2006).

3.2.1.1.Analizi yapilacak islerin belirlenmesi

Is analizi sayesinde isin ve ¢alisanin nitelikleri belirlenmek istenir. Bu sebeple isletmenin
kurulus amaci, kullandigr kaynaklar, olusturdugu f{irlin ya da verdigi hizmetler,
organizasyonel yapis1 gboz Oniine alinarak bir degerlendirme siirecine girilmesi
gerekmektedir. Bunun ardindan, analizi yapilacak islerin neler oldugu ortaya konulur.
Isletmenin biiyiikliigiine gore analizi yapilacak olan is sayisit da farklilik gdstermektedir.

Eger isletme biiylikse; maas bordrolari, organizasyon semasi, daha 6nceden var olan gorev
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tanimlari, eski is emirlerinin c¢alisilmasi ve amirlerle goriisiilmesinin ardindan islerin bir

listesinin yapilmasi faydali olacaktir (Giingor, 2006).

Kurum i¢in fazla maliyetli ve zaman alic1 olmamasi i¢in birbirine benzerlik gosteren

islerin birlestirilerek kategorize edilmesi gerekmektedir. Bu sayede, yapilacak islerden

kurum i¢in faydasi yliksek olanlar tespit edilir ve analiz i¢in gerekli olan sorular ¢ikarilabilir
(Glingor, 2006).
3.2.1.2. Elde edilecek bilgilerin belirlenmesi

Analiz sonucunda fayda verebilecek bilgilerin toplanmasi onemlidir. Bu bilgiler

neticesinde kullanilacak is alanlar1 da ortaya ¢ikmis olacaktir. Fakat ortak olarak saptanmasi

gereken bazi bilgiler vardir. Bunlar (Giing6r, 2006);

Isin ad1 ve yeri: Isin adi, gerceklestirildigi yer, is gorenin ve denetimini
yapan kisinin adi, igin girdigi sinif gibi veriler elde edilir (Gilingor, 2006).

Is gorevleri: Personelin, hangi isi, hangi yontemle, ne amagla ve ne kadar
stirede yerine getirdigi belirlenir. Calisanin isi aldig1 evre ve devrini yaptigi
evre tespit edilerek bu verilerden faydalanilir.

Ogrenim diizeyi: Isin tamamlanabilmesi igin is gorende bulunmasi gereken
niteliklerin saglanabilmesi igin personelin 6grenim diizeyinin, personele
verilmesi gerekli olan egitimlerin belirlenmis olmasi gerekmektedir.
Tecriibe: Calisanin gdrevini yerine getirebilmesi i¢in sahip olmasi gereken
minimum tecriibe siiresi ve niteligi belirtilir. Analiz i¢in bu siirenin 6nemi
biiytiktir.

Personel kisilik gerekleri: Somut bir hale getirilmesi en zor olan kisimdir.
Personellerin diger ¢alisanlarla olan iligkisi, iletisim becerileri, sorumluluk
bilincinde olup olmamasi, elestiriler karsisinda tepkisi gibi bir¢cok 6zellik
ortaya c¢ikacak olan isin kalitesi ilizerinde etkilidir. Personelin nitelikleri, ise
olan hassasiyeti, sorumluluklarinin ne diizeyde bilincinde oldugu, gerektigi
zaman karar vermekten c¢ekinip cekinmedigi gibi Ozellikleri itinayla
saptanmalidir.

Sorumluluklar: Calisanlarin kullanilan malzeme ve ekipman, iiretim siireci,
kaynak kullanimi ve 1is giivenligi gibi konularda sahip olduklar
sorumluluklardir. Biitiin islerin gerektirdigi sorumluluklar, is analizi

sayesinde elde edilir.
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e Personelin sahip oldugu yetkinlik ve beceriler: Personelin is igin uygun
olan ekipmani ve isin tamamlanmasi i¢in gerekli olan dogru yontemi
kullanarak siirecini tamamlamas1 beklenir. Denge, el ayak koordinasyonu, ise
yatkinlik gibi niteliklere yonelik bilgiler ve bunlara ne diizeyde gereksinim
duyuldugu saptanir.

e Cevresel kosullar: Isin yiiriitiimii siiresince personel i¢in giivenlik ve konfor
saglamasi ayni1 zamanda ¢iktilarda kalitenin yakalanmas1 i¢in gerekli olan
ortam kosullarinin belirlenmesidir. Bunlar; ortamin nem ve 1sis1, 1sik,
titresim, havalandirma, yiiksek ses, ortamdaki toz ve gazlar gibi olumsuz
faktorlerdir.

e Tehlikeler: Personelin igini yaparken karsilasabilecegi maddi ve manevi
kayiplara neden olabilecek riskler ve tehlikeler is analizi sayesinde ortaya
cikarilir (Giingor, 2006).

3.2.1.3.Analizi yapacak ekibin belirlenmesi ve egitimi

Is analizi yapilirken segilecek olan personel ya da personeller kurumda faaliyet gdsteren
personellerden olabilecegi gibi, danismanlik alinan kurumdan da belirlenebilir. Kurum igin
analiz nadiren yapiliyorsa danisman sirketten personellere yaptirilmasi daha faydal
olabilecektir. Fakat durum bunun tersi ise, kurumdaki faaliyetler araliksiz ve asir1 bir
tempoda yapilmast gerekiyorsa da kurumdaki is gorenlerle yiiriitiilmesi gerekir (Kokli,
2018).

Analize baslamadan evvel analist/analistlere karar verilmis olunmalidir. Bu siiregten,
yoneticiler, insan kaynaklar1 departmani, is gorenler ve varsa danigmanlik yapan personeller
sorumludur. Analizden basari elde edilmek isteniyorsa analistin iyi se¢ilmesi gerekmektedir.
En faydali i analizi sonuglari i¢in, analizin belli periyotlarda tekrarlanmasi gerekmektedir
(Giingor, 20006).

Analiz i¢in uygun niteliklere sahip personel, elde etmek istedigi veriler dogrultusunda iyi
bir planlama yapar, analizi gerceklestirir ve sonuglar dogrultusunda gorev tanimlart ve is
gereklerini olusturur. Burada 6nemli olan sey; analistin yiiriitiilen isler hakkinda ne seviyede
bilgi sahibi oldugu degil, bu islerin yiritiilmesiyle ilgili verilerin derlenip tasnifinin
yapilmasindaki yetenegidir (Gling6r, 2006).

Yetenekli bir analistin tasimasi gereken bazi 6zellikler vardir. Bunlar; giiclii iletisim ve
ifade yetenegi, objektiflik, 6zgiiven, 6zsaygi ve personellere karsi saygi, gliglii analiz ve
yorum yetenegi, 6zetleyebilme ve bireysel calisabilme yetenegi olarak 6zetlenebilir. Tiim bu
yazilanlarin bir kigide toplanmis olmasi pek miimkiin gorinmese de amaglanan sey bu
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niteliklere en yakin seviyeye sahip personel ile calisabilmek olmalidir. Eger analist
kurumdan segilmisse, analistin analizi gergeklestirmesi arkadaslik iliskisi sebebiyle
kolaylasabilir ve bu siirecin bizzat i¢inde yer alan personel kurumdaki tiim faaliyetleri ve
beraberinde yapilabilecek iyilestirmeleri gordiigii icin bu siiregte daha etkin olabilir.
Analistin kurum igerisindeki personellerden segilmesinin eksi yonleri de vardir. Bunlar; is
gorene analiz ¢alismasi i¢in verilen siirenin yeterli olmamasi ve analizin tamamlanmasindan
sonra bir slire kendi isleri i¢in adaptasyon saglayamamasidir (Giingor, 2006).

Analiz i¢in danisman bir sirketten destek alinmasinda da art1 ve eksiler mevcuttur. En
biiyilik artist bu iste uzman kisinin gorevlendirilmis olmasi olacaktir. Bu sayede derlenen
bilgiler dogru ve tarafsiz olacaktir. Eksi yonleri; analistin kuruma ve kurumdaki islere asina
olmamasi, kurumsal yapiy1 ve bu yapinin 6zelliklerini bilmiyor olmasidir. Yabanci olan bu
personele, kurum c¢alisanlar1 da tepki gosterebilmektedirler. Bu durum da isin
neticelendirilmesinde zaman ve enerji kaybi olarak karsimiza ¢ikar. Tiim personelin bu siire¢
hakkinda bilgilendirilmesi sayesinde direng kirilabilir. Bu iki kaynak birlestirilerek de analiz
yapilabilir. Bu sayede kurumda calisan analiz i¢in gorevlendirilen personeller, is analizi
uzmanlari tarafindan egitilmis olurlar. Bu durum ¢ifte kazang saglayacaktir. Hem isletmesini
daha iyi tanima firsat1 yakalamis hem de analizi profesyonellerden dgrenerek tamamlamis
olacaklardir ve sonraki siirecler i¢in kurum igerisinde hazir analistler bulunacaktir (Giingér,
2006).
3.2.1.4.1s analizi soru formunun olusturulmasi

Is analizi sonuclarmin dogru ve giivenilir olmasi igin bu siirecte maksimum hassasiyet
gosterilmeli ve elde edilen bilgiler titizlikle not edilmelidir. Bu kaydi daha diizenli ve anlaml1
yapabilmek i¢in soru formlarmmin hazirlanmasi gerekmektedir. Elde edilmek istenen
bilgilerin eksiksiz olarak olusturulabilmesi i¢in isin tamamlanmasi ve calisanin bu isi
tamamlayabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu tiim parametrelere soru olusturulmasi
gerekmektedir. Benzerlik gosteren islerin soru formlari tek tip olusturulmalidir. Bu sorularda
gozetilmesi gereken en 6nemli seylerden biri, isin o anki yiiritimiinii yansitacak sekilde
tasarlanmis olmasidir. Bu formlar esnek ve yeniden tasarlanabilir sekilde
yapilandirilmalidir. Kurumun yapisina gore eger 6zel boliimler eklenecekse form revize
edilmelidir. Bunu en kolay yapmanin yolu sorularin belli gruplara ayrilmasidir.

Yapilandirilan formalar personelle test edilmelidir (Giingor, 2006).
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3.2.1.5.1s analizinde kullanilan bilgi toplama yéntemleri

Is analizi sayesinde elde edilmek istenenler gorev tanimlarmnin ¢ikarilmast, is gereklerinin
olusturulabilmesi ve yapilan islerin gruplara ayrilmasi i¢in ihtiya¢ duyulan bilgilerin elde
edilebilmesidir (Hajdini, 2021).

Bu calisma birgok yontem sayesinde gergeklestirilebilir. Bunlardan en ¢ok tercih
edilenleri asagida detayli olarak agiklanmistir (Koklii, 2018).
3.2.1.5.1.Go6zlem yontemi

Is gorenlerin gorevlerini yaparken analist tarafindan gozlemlenmesi etkili olan
yontemlerden biridir. Bu sayede analist; yapilan tiim islerin her bir iterasyonunu ve bunlari
yaparken kullanilan arag, gere¢ ve ekipmanlari, bu isin tamamlanmasina katki sunan diger
personelleri ve personeller arasi iligkileri gézlemleme firsat1 yakalar. Fakat ne yazik ki her
is goren icin ayni faydayi saglamayacaktir. Bu yontem, zihinsel faaliyetlerin olusturdugu
islerin analiz edilmesi i¢in yetersiz kalabilmektedir. Ofis c¢alisanlari, yoneticiler gibi
personellerde gorevleriyle ilgili daha fazla bilgiye ihtiya¢ vardir, yalnizca gézlem yapmak
yeterli olmamaktadir. Isin ¢evrim siiresi uzun siiriiyorsa bu yontem zaman alic1 olacaktir
(Kokli, 2018).

Gozlem yonteminin bir diger avantaji, is gorenlerle birlikte isin yapildigi ortamda
bulunmak ve cevresel kosullar1 direkt olarak hissediyor olmaktir. Bu sayede analist, is
gorenlerin performansini etkileyen nem, yetersiz aydinlatma, ortam 1sisinin uygun olmamast
gibi tiim olumsuz kosullar1 deneyimlemis olacaktir. Fakat bu yontemde de eksik olan durum
personellerin is yaparken gozlendiklerini bilmesinden dolay1 is yapis sekillerinin etkilenmesi
ve performanslarmni tam olarak gdsterememeleridir (Oriicii & Mortas, 2005).

Bu yontemin tek olarak kullanilmasi yerine diger yontemlere takviye olarak kullanilmasi
daha avantajl olacaktir (Glingér, 2006).
3.2.1.5.2. Anket yontemi

Anket yontemi bilgi toplamada kullanilan yaygin yontemlerden bir digeridir. Onceden
olusturulmus anket formu personellere verilir ve tamamlamalar1 beklenir ve toplanirlanir.
Buradaki en biiyiik art1 tek seferde ¢cok sayida is gérene erismektir. Eksileri ise, i gérenin
cevaplariin giivenilirli§inin hemen belirlenememesi, is gorenin isini ifade ederken yeteri
kadar detaylandiramamasi, acik ve anlasilir sekilde yazamamasi ve anketteki sorularin dogru
algilanamamas1 olarak belirtilebilir. Bu sebeple sorular yeteri kadar acik olmalidir ve
istenilen tiim cevaplart icerecek sekilde tasarlanmalidir. Anketten anlamli veriler elde
edebilmek ic¢in, kurumdaki her bir is i¢in o iste faaliyet gosteren bir ¢alisanin doldurmasi

beklenmektedir(Koklii, 2018).
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Personellerin islerini yiiriitiirken kullandiklar1 alet ve ekipmanlar, yaptiklar1 isler
hakkinda is, ¢alisma ortami, isin tamamlanabilmesi i¢in gerekli olan nitelik ve yetkinlikler
hakkinda sorular igeren anket verilmektedir. Bu iyi bir yontemdir fakat ise 6zgii bazi
detaylarin gériilememesine neden olabilmektedir (Oriicii & Mortas, 2005).

Bu yontem diger yontemlere kiyasla daha ekonomiktir, basittir ve daha kisa siirede
gerceklestirilir. Personel, formu is yerinde cevaplar ve ona taninan siire minimum iki giin
maksimum ise on giindiir. Eger kurum birbirinden lokasyon olarak uzak birka¢ alanda
faaliyet gosteriyorsa da formlar posta vasitasiyla ulastirilabilir (Gilingor, 2006).
3.2.1.5.3. Goriisme(Miilakat) yontemi

Miilakat yonteminin en biiylik artisi; analistin daha goriismedeyken ihtiyag duydugu
bilgilere kavusmasi ve anlasilamayan hususlara yapilan aninda miidahaledir. Analistin,
miilakat amac1 ve siireci hakkinda bilgi vermesi i¢in harcadigi siirenin yiiz yiize goriisme
olmasindan dolay1 uzayabilmesi de bu yontem i¢in negatif unsur olarak karsimiza ¢ikar
(Kokli, 2018).

Gozlem yonteminde zihinsel faaliyetlerin yogun oldugu islerin odlgiilememesi bir
dezavantaj iken, bu yontemle zihinsel ve davranigsal faaliyetlerden olusan isler daha kolay
bir sekilde 6lgiilebilmektedir. Ug tip miilakat yontemi vardir; bire bir yapilan miilakat, grup
miilakat1 ve personelin ilk amiri ile gergeklestirilen miilakatlar. Bire bir yapilan miilakatta,
analist hazirlamis oldugu sorularini ¢alisana sorar ve yanitlarin1 kaydeder. Maliyeti yliksek
ve tamamlanmasi i¢in uzun siireler gerekir. Bunu engelleyebilmek i¢in dort ya da alti
personelle grup miilakati da gergeklestirilebilir. Analistin, calisanin amirlerinden ve
yoneticilerinden gerekli bilgileri dogrudan edindigi de olmaktadir. Fakat yogun is
stirecindeki ve deneyimli personellerin bu isin yiiriitiilmesi i¢in harcadiklar1 zaman ve enerji
yiiksek maliyetli olacaktir ve bu yontem i¢in uzun siireler gerekmektedir, anlasilmasi gii¢
kompleks isler i¢in tercih edilmesi daha uygun olacaktir, ige ait gorevlerin taniminin net
olmasi ve denetiminin kolay olmasi da bu yontemin pozitif yan1 olmaktadir (Glingor, 2006).
3.2.1.5.4.Bilgi ve belge toplama yontemi

Bunlardan biri kurumda daha onceden gergeklestirilmis olan is analizleri verilerinin
incelenerek bilgi derlenmesidir (Oriicii & Mortas, 2005).

Diger yontemler ise c¢alisanin kaydettigi notlardan ya da is emirlerinden bilgi
toplanmasidir. Personel yerine getirdigi islerin kaydini belirli araliklarla ve diizenli bir
sekilde kaydedip arsivlemelidir. Personel notlar1 ¢cok fazla tercih edilmez. Ciinkii bu uzun
stireler gerektirir ve personel bunu gereksiz bir eylem olarak gorecegi i¢in yeterli ve dogru

sekilde kaydetmemis olabilir (Giingor, 2006).
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Diger yontemlerin yetersiz kaldig1 durumlarda bu yontem faydali olacaktir. Bu yontem
sayesinde isin yapilmasi i¢in uzmana ihtiya¢ duyulan pozisyonlarda bilgi toplamak
ulasilabilir olur (Giing6r, 2006).

Bu yontem ile isin yapildig1 ortam, isin bireysel mi takim ¢alismasi olarak mi
yurlitildigl, vardiyali ise ka¢ vardiya seklinde planlandigi, maaslar, ek ddemeler, ve is
gorenlerin sahip olmasi gereken bedensel giic, mesai saatleri, 6grenim diizeyi, mesleki
yetkinlikler, yetenekler, tecriibe gibi bilgilere erisilebilir (Hajdini, 2021).
3.2.1.5.5.Isleri bizzat yapma

Analizi gergeklestiren personelin, isleri kendinin yapmasi daha dogru bilgilere ulastirir.
Bu sayede, zihinsel faaliyetlerle yapilan islerde daha dogru bilgilere ulastirtp daha verimli
olacaktir. Nitekim bir bilgiye erisebilmek icin o isi yerine getirmek en etkili yontemdir
(Giingor, 20006).
3.2.1.5.6.Karma yontem

Sik kullanilan yontemlerden bahsettik fakat bu yontemlerden sadece birini kullanmak ¢ok
da yararli olmayacaktir. Ciinkii her bir yontemin art1 ve eksi yonleri mevcuttur. Yontemler
birlestirilirse dezavantajlar ortadan kaldirilabilir (Koklii, 2018).

Farkli yontemlerle meydana gelen karma yontem sayesinde analiz daha ekonomik ve
faydal1 sekilde tamamlanacaktir. Birlikte kullanilmasi tercih edilen iki yontem gozlem ve
miilakattir (Giingor, 2006).

Analiz gerceklestirilirken en onemli kisith kaynaklardan biri olan zamanin verimli
kullanilmast 6nemlidir. Bosa gecen zamanin minimuma indirilebilmesi i¢in, ilk yapilmasi
gereken; analistin bilgi toplarken titiz davranmasi ve elde ettigi verileri kaydetmek igin
ekstra emek ve zamana gereksinim duymamasidir (Glingor, 2006).
3.3.1s Analizi Siireci

Is analizi gayret ve titizlik isteyen bir ¢alismadir. Personeller bu siirecin baglamasiyla
birlikte bir degisim igerisine girdiklerini hissederler. Bu ylizden de degisimden endise duyup
direng gosterebilirler. Bu analiz sonucunda, konumlarinin, yetki ve sorumluluklarinin hatta
ticretlerinin  kotiilesmesinden  gerginlik  duyabilmektedirler.  Analistin - buradaki
gorevlerinden biri de bu endiselerin gereksiz oldugunun agiklamasini personele yapmasi ve
onlarin ikna olduklarindan emin olmasidir. Bu basarili bir is analizi i¢in 6n kosuldur. Aksi
halde islerini kaybetmekten korkan personeller direng gosterirler. (Oriicii & Mortas, 2005).

Analiz yontemi ige ve personele uygun olarak secgilemezse eger basarisiz olacaktir. Ayrica

personelin direng gostermesine sebep verecektir. Gozlem yontemi ile analiz yapilirken
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personelin huzursuz oldugu hissedilirse onun bilgilendirilip rahatlatilmas1 ya da farkli
yontemlerin uygulanams: gerekir (Oriicii & Mortas, 2005).
Personel, bu siireci performansimin degerlendirilmesi seklinde hissetmemelidir. Analizin

engellere takilmadan tamamlanabilmesi icin de bu husus énem tasimaktadir (Oriicii &

Mortas, 2005).
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4. YONTEM

4.1. Arastirmanin Yeri ve Tarihi

Arasgtirmaya Kasim 2021 tarihinde literatlir taramasi ve aragtirmasi yapilarak
baglanmistir. 2022 Ocak-Mart tarihlerinde Kocaeli ilinde tiretim sektoriinde faaliyet gosteren
bir firmada g¢alisan personellerin katilimi ile veriler toplanmistir.2022 yili Nisan-Mayis
aylar1 igerisinde toplanan bu verilerin analizi yapilmistir. Analiz sonucunda tezin tartisma
ve sonug¢ boliimii olusturulmustur. 2022 yili Haziran ayinda tezin savunmaya hazir hale
getirilmesi i¢in faaliyet gosterilmistir.
4.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin teorik ¢ergevesinin hazirlanmasinda literatiir taramasi yapilmistir.
Uygulama boliimiine gegildiginde ise soru formlari hazirlanarak bu formlar tizerinden bire
bir miilakatlar yapilmistir ve is goren galismasi siiresince gozlemlenmistir. Her bir unvan
i¢in bir personelle goriistilmiistiir. Kullanilan bu formlar 22 adet sorudan olusmaktadir. Bu
sorularla, isin yapilabilmesi i¢in personelin tasimasi gereken nitelik ve yetenekler, isin
yapilmasinda kullanilacak arag, gere¢ ve ekipmanlar, i yapilirken ortaya ¢ikabilecek risk ve
tehlike unsurlari, isin bagarili olabilmesi i¢in personelin sahip olmasi gereken tecriibe ve
O0grenim diizeyi, isin tamamlanabilmesi i¢in gereken ideal siire, isin gerektirdigi kontrol
frekansinin diizeyi, personelin gorevini yaparken inisiyatif almasi gereken durumlarin olup
olmadig1 eger varsa ne siklikla ve hangi durumlarda inisiyatif almas1 gerektigi ve bunun ne
gibi sonuglar ortaya ¢ikardig, is gorenin isini tamamladiktan sonra bu isin amirler tarafindan
kontroliiniin yapilip yapilmadig1 yapiliyorsa kontrol sikligi, personelin en sik hata yaptigi is
adimi ya da tiirii, hatalarinin sonuglarinin neler dogurdugu, isin tamamlanabilmesi i¢in
gereken bedensel ve psikolojik 6zelliklerin neler oldugu, varsa is gérene bagl personellerin
sayist ve gorevlerinin tespiti, is gorenlerin isleriyle ilgili ya da genel olarak talep ettikleri
egitimlerin bulunup bulunmadigi, ergonomik olarak uygun olmayan ekipman, tezgah gibi
yardimci unsurlarin tespiti, personellerin gérev tanimi harici hangi isleri yiiklendikleri ve bu
isler icin harcadiklari siireler, makine ariza frekansi ve siiresi, glin sonu raporlamalar i¢in
ayrilan siire, mesai gerektiren durumlarin ne siklikla olustugu ve ne kadar siirdiigii, personele
daha once verilmis olan egitimlerin tespiti, miilakatin yapildig1 is gorenle ayni isi yapan
baska personeller varsa sayisi, personellerin i¢ misterilerinin kimler oldugu ve varsa dis
misterileri, iyilestirilmesi istenen ¢evresel faktorlerin mevcudiyetinin tespitinin yapilmasi

amaglanmaktadir.

55



4.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin c¢alisma evrenini insan kaynaklari yonetimi ve is analizi konularinda
yapilmis olan c¢alismalar 1s18inda otomotiv sektoriinde faaliyet gdsteren bir kurumda
preshane alaninda yapilan uygulamalar ve makine miihendisi(2), tekniker(2), usta basi(3),
ving operatorii(2), forklift operatorii(2), ara eleman(15), pres operatorii(2), pres is¢isi(18),
hurdadan sorumlu personel(1), paketleme elemani(17), iSG uzmani(1) ve totalde 65 is goren
orneklem grubunu olusturmaktadir.
4.4. Veri Toplama Araglari ve Verilerin Toplanmasi

Arastirma igin literatiir taramasi yapilmistir. Ardindan, edinilen teorik bilgiler neticesinde
Uygun olan isletme se¢ilmistir. Bu isletmenin faaliyet gosterdigi alan ve igletmenin hedefleri
dogrultusunda faydali bir analiz gerceklestirilebilmesi i¢in en uygun yontemin karma
yontem oldugu tespit edilmistir. Karma yontem goézlem ve miilakat tekniklerinden
olusmaktadir ve miilakatlarin gergeklestirilmesinde faydalanilacak soru formu
olusturulmustur. Bu form 22 adet sorudan olusmaktadir. Analiz 6ncesi is gorenler,
calismanin amaci ve 6nemi hakkinda detayli olarak bilgilendirilmistir. Analize farkl
unvanlarda 11 personel katilmistir. Bu analiz siiresince, isletmedeki islerin aksamamasi igin
gereken hassasiyet gosterilmistir. Bu goriismeler i¢in uygun ortam saglanmis, giiriiltiiden
uzak, cevresel faktorleri uygun bir ortamda bire bir goriisme saglanmistir. Goriisme siireleri
45 dakika ile 1 saat arasinda degisiklik gostermistir. Ik goriisme 11.04.2022 tarihinde, B
sinifi ISG uzmani olarak ¢alismakta olan is gorenle gerceklestirilmistir. Miilakat neticesinde,
AA isletmesinde ¢alisan 65 personelin igini yiiriitiirken kullandigi malzeme ve ekipmanlar,
1s yapis yontemi, iletisim kurdugu diger personeller, riskler ve tehlikeler, nitelikleri ve
gereken beceriler, 0grenim diizeyi, isin siiresi, isin yapildig1 ortam kosullari, isin yliriitimii
esnasinda karsilasilabilecek olasi arizalar ve doguracagi sonuglar ortaya ¢ikarilmigtir.
4.5. Verilerin Analizi

Analizler yapilirken gz 6niine alinan faktdrler IKY uygulamalarinin kurum igerisinde
ne kadar etkin ve verimli yiiriitiilebildigi eger yeteri kadar memnuniyet saglanmamissa
sorunlarin tespiti ve giderilmesi i¢in gerekli 6nlemlerin alinabilmesine yonelik olmustur. Bu
baglamda; bir isin yliriitimii esnasinda karsilasilabilecek teknik aksakliklar ve personel
kaynakl1 sorunlar, ¢calisma saatleri, isin tamamlanabilmesi i¢in gerekli egitimler, personel
istek ve beklentileri, isin gerektirdigi nitelikler, is iterasyonlar1 ve sorumlu personel sayilari,
personel 6diil ve yan hak beklentileri, isin gerceklestirilmesi i¢in is gérenden beklenen

tecriibe, sorumluluk ve 6grenim diizeyi analiz edilmistir.
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5. ARASTIRMA SONUCLARI VE TARTISMA

Artan teknolojik gelismeler neticesinde; bilgiye erisimin daha hizli1 ve kolay olmasi ve
buna paralel olarak da degisim hizinin yiiksek olmasi kurumlar arasi rekabeti gli¢lestirmis
ve yeni yontemler arayigina sevk etmistir. Teknolojik gelismeler yaklasik olarak her
kurumda benzer sekilde uygulamaya konulabildigi i¢in kurumlarin avantajli konuma gelip
varliklarin1 stlirdiirebilmesinde 6nem vermesi gereken en Oncelikli unsur; insan haline
gelmistir. Insan unsuru kurum igerisinde ne kadar yetkin ve becerikli ise, kurumun
hedeflerine ulagmas1 o oranda yiiksek olacaktir. Bu sebeple, kurumlar personellerin yetenek
ve becerilerinin gelisimi i¢in gereken Onemi gostermek zorundadirlar. Bu da; isin
gerektirdigi teknik ve bedensel 6zelliklerin tespiti, personelin ¢aligma ortaminin ergonomik
kosullara uygun olarak tasarlanmasi, kurum ig¢i iletisimin saglikli sekilde yiiriitiilebilmesi,
isin gerektirdigi egitimlerin personele saglanmasi, adil bir iicretleme politikasi ile aidiyet ve
motivasyonun gerceklestirilerek, yan haklarinin personele verilmesi gibi fonksiyonlarin
calisanlara saglanarak olusturulmak istenen uygun calisma ortaminin dogru tespiti i¢in is
analizi ¢aligmalarindan ¢ikacak sonuglar biiyiikk 6neme sahiptir. Bu sebeple, kurum iginde
belirlenen periyotlarda is analizi ¢aligmalarinin gergeklestirilmesi gerekmektedir.

Is gorenler; yatay ve dikey hiyerarsi icerisinde iletisim kurmakta bir problem
yasamadiklarini, gelisimleri ve sorunlarinin ¢éziimii i¢in gerekli her durumda amirleriyle
iletisime gegebildiklerini bu sayede kendilerini degerli ve kurumun bir parcast olarak
hissettiklerini belirtmislerdir.

Is gdrenlerin kariyer planlamasi konusunda yeterli bilgiye sahip olmadig1 ve kurumun da
is gorenleri bu dogrultuda tam ve agik bir bigimde yonlendiremedigi ortaya c¢ikmuigtir.
Kariyer planlamasi konusunda bilgilendirilmis ve hedefleri olan personellerin motivasyonu
yiiksek, aidiyeti kuvvetli ve neticesinde de kurum hedefleri dogrultusunda yapacagi islerde
basarili olacagindan 6tiirti bu hususta gerekli ¢aligmalar yapilmasi gerektigi ortaya ¢ikmuistir.

Bazi personeller i¢in monoton olan isler hem bedensel olarak yorucu hale gelmekte hem
de zihinsel yorgunluk yaratmaktadir. Bunun sonucunda, dikkat dagimikligi ve hata ortaya
cikmaktadir. Buradaki sorunun giderilebilmesi i¢in ergonomik iyilestirmeler yapilmali ya da
tasarim tamamen degistirilmelidir. Rotasyonlu sekilde caligmak ise personelin dikkat
diizeyini artirabilecektir. Ornegin; giiriiltii kaynagina yakin personel ile uzaktakinin ya da

benzer vasiflarda olan ig gorenlerin birim degistirerek ¢alismasi iyilestirme saglayacaktir.

57



Tezgah ve Oturma Alanlarinin Ergonomik Olarak Tasarlanmasi
Talebi
70
60
50 +———
Talep Eden Kisi
40 4+ Sayisl; N
54 Toplam Kisi Sayisi;
30 +—n 65
20 +————
10 +————
0 J

Sekil 5.7. Tezgah ve Oturma Alanlarimin Ergonomik Olarak
Tasarlanmasi Talebi

Kurum, genel olarak 6grenim diizeyi orta seviye olan ve gelisime acik personellerden
olustugu icin egitim talepleri ortaya ¢ikmistir. Gerekli egitimlerin saglanmasi sayesinde

personellerin kendilerine ve kuruma olan giivenleri artacaktir.

Egitim Talebi
66

65

64

63

62

Talep Eden Kisi
61 Sayisi; Toplam Kisi Sayisi;
60 65
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58 +—
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Sekil 5.8. Egitim Talebi

Genel olarak personellerin alet, ekipmanlarin yipranmis ve eski olmalarindan dogan

sikayetleri olmustur. Bu alet ve ekipmanlarin yeterli olacaksa bakim ve onariminin
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yapilmasi, degilse de yenileriyle degistirilmesi personel i¢in hem zaman hem de enerji

tasarrufu olacaktir.

Eski Makine ve Ekipmanlarin Yenileriyle Degisimi Talebi
70
60
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41
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Sekil 5.9. Eski Makine ve Ekipmanlarin Yenileriyle Degisimi Talebi

Depo, sevkiyat gibi yiikleme alanlarinin dar olmas1 ve manevra kabiliyetini kisitlamasi,
yeterli havalandirma ve aydinlatma sisteminin olmamasi nedeniyle sikayetler ortaya
cikmistir. Bu durum, kaza ve maddi kayiplara neden olabilecek hatta personelin yaralanmasi
ya da olimi ile de sonuglanabilecek riskler tagimaktadir. Bu risklerin gergeklesmesi
durumunda tazminat, itibar kaybi, miisteri ve personel kayiplari, sipariglerde gecikme gibi
pek ¢ok olumsuz sonu¢ dogacaktir. Tim bunlardan kaginmak igin depo alanlarinin

genisletilmesi, havalandirma ve aydinlatma sistemlerinin iyilestirilmesi gerekmektedir.
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Gevresel Faktorlerin lyilestirilmesi Talebi
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Sekil 5.10. Cevresel Faktorlerin lyilestirilmesi Talebi

Personellerin motivasyon i¢in ¢esitli beklentilerinin de oldugu ortaya ¢ikmistir. Basari
sonrasi Odiillendirme, aileler ile birlikte yapilacak sosyal aktiviteler gibi istekler bunlardan
bazilaridir. Personelin bu sayede kurum ile olan bag: giiclenecegi i¢in kurumsal basar1 elde

etmede de rolii biiyiik olacaktir.

Motivasyon Artirici Faaliyetler Talebi
70
60
50 Talep Eden Kisi

Sayisli;
40 35

Toplam Kisi Sayisi;
30 +— 65
20 +—
10 +
0 .

Sekil 5.11. Motivasyonu Artiric1 Faaliyetler Talebi

Mesai durumlarmin sik ve ani olmasi personeller igin motivasyon kaybina neden

olmaktadir. Bu durumun yagsanmamasi icin, i gerekleri ve is tamimlar1 olusturularak
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optimum personel sayisi ¢ikarilmalidir. Boylece fazla mesai maliyetleri ve sipariglerin

kargilanamamasi durumundan dogabilecek olumsuzluklar da engellenmis olacaktir.

Fazla Mesailerin Azaltilmasi Talebi
70
60

Talep Eden Kisi

50 Sayisi;

45
40

Toplam Kisi Sayisi;

30— 65
20 A
10 +
0 _

Sekil 5.12. Fazla Mesailerin Azaltilmasi Talebi

61



6. SONUCLAR VE ONERILER
6.1. Sonuclar

Bu aragtirma ve uygulama sonucuna gore personellerin amirlerine kolay ulasabildigi,
kariyer planlamasi konusunda yeterli bilgiye ve destege sahip olmadiklari, bazi birimlerdeki
is gorenlerin ergonomik kosullarda calisamadigi, personellerin egitim talepleri oldugu, eski
alet ve ekipmanlarin degismesini istedikleri, depo alanlarinin iyilestirilmesi gerekliligi,
motivasyon artiric1 bazi faaliyetlere gereksinim duyuldugu, fazla mesai durumlarinin ise

zaman zaman personeli zorladigi ortaya ¢ikmustir.

100 1 gg2%

[ 92,3%
80 ’ 63.1% ( 83,1%
| 581 .
60 % 265 el s | &5 69.2%
“ 41 54 | & - & _ 85
4 . 53,8%
| |
| [
20 “ 35
o <WRP—ul
evresel T Iy
¥ . . EskiMakine — S
Faktorlerin Egitim Talebi —
iyilestirilmesi ye Tezgah ve T—f
Talebi Ekipmanlarin Oturma Fazla )
Yenileriyle alanlanmin Mesailerin Motivasyon
Degisimi Ergonomik Azalftiimas: Ar’f“"c'
Talebi Olarak Talebi Faaliyetler
Talebi
Tasarlanmasi
Talebi

Sekil 6.2. Personellerin Mevcut Duruma Yonelik Iyilestirme Talepleri Grafigi

6.2. Oneriler

Personellerin, kariyer planlamasi konusunda bilgilendirilmesi i¢in ¢aligmalar yapilmali,
kurumda kariyer basamaklar1 ve gerekleri de net olarak acgiklanmalidir. Daha ergonomik
kosullar olusturularak personelin sagligi korunurken motivasyonu da saglanmis olacaktir.
Personele sik sik teknik ve glivenlik egitimleri verilmesi gerekmektedir. Eski ve ¢alismay1
zorlastiran makine ve ekipmanlar iyilestirilmeli ya da yenileriyle degistirilmelidir. Kaza riski
tastyan ve tehlike bulunduran depo alanlari i¢in koruyucu Onlemler alinmali ve ortam
tyilestirilmelidir, gerekirse depo i¢in ayr1 bir yer olusturulabilir. Personele ve ailesine 6zel
giinlerde cesitli hediyeler, maddi destek, tatil, sembolik o6diiller vb verilmeli ve cesitli

organizasyonlar diizenlenerek katilimlar1 saglanmalidir. Is gerekleri ve is tanimlart

62



olusturularak norm kadro ¢alismasina gidilmeli ve bdylece optimum personel sayisina
ulagilmali, fazla mesai maliyetleri ve personel maliyetleri hesaplanarak mukayese edilmeli

ve uygun olan se¢ilmelidir.
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EKLER

EK-1 Is analizi formu- B smifi ISG uzmani

Kadro Unvanm

B Sinifi ISG Uzmani

Tarih 11.04.2022
Calistig1 Birim Preshane
1. Yaptigimz is nedir?

Personelin daha gilivenli ve risklerden arinmis bir ortamda ¢alisabilmesi i¢in olasi
tehlikelerin ortadan kaldirilmasindan sorumluyum.

Hangi saatler arasinda gorev yapmaktasimiz? Kisaca bir is giiniiniizden bahseder
misiniz?

Haftada 2 giin olarak preshane bdliimiinde gorev almaktayim. Diger giinler de diger
boliimlere dagitilmis sekilde hizmet vermekteyim. Ilk olarak giiriiltii siddeti dl¢iimii,
maruziyet degerleri, aydinlatma, termal konfor, havalandirma, hijyen, titresim, ortamda
bulunan zararl gaz ve tozlarin dl¢limiinii yapar ve riskleri belirleyerek alinabilecek
onlemleri olustururum. Daha sonra bu islerin alinan 6nlemler dogrultusunda ytiriitiiliip
yiirlitiilmediginin, is¢ilerin ve i

verenin bu konudaki hassasiyetlerinin kontroliinii saglarim. Rutin olarak, personellerin
KKD kullanip kullanmamalarina dikkat ederek genel bir kontrolle birimi gezerim. Kopmus
kablo, agikta kalan prizler, yerde tehlike olusturabilecek hurda ve parcalar, alet ve
ekipmanin yanlis kullanilmasi, elektrik panolar1 gibi 6nlem alinmasi gereken durumlari
tespit edip gerekli onlemleri alirnm. Yaptigim tiim ¢calismalar1 da kayit altina almaktayim.

Isinizi yaparken kullanmis oldugunuz alet, ekipman, yazihm, program var mi? Varsa
nelerdir?

Kisisel koruyucu donanimlar1 kullanmaktayim. Dozimetre, titresim 6lcer, nem 6Slger, gesitli
toz Ol¢lim cihazlari, fotograf makinasi gibi cihazlari kullanmaktayim.
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Bunun harici kullandigimiz baska makine var mi? Ne siklikla kullaniyorsunuz?
Yok.

Ogrenim diizeyiniz nedir?
Lisans mezunuyum. Endiistri Miihendisiyim.

Ne kadar siiredir bu isi yapiyorsunuz? Sizce bu isi yapabilmek icin gereken ¢alisma
siiresi nedir?
8 yildir bu isi yapmaktayim. 4-5 yil siire deneyime sahip olmak yeterli olabilecektir.

Yaptiginiz isi hangi araliklarla kontrol edersiniz?
Alanda siirekli olarak kontrol saglamaktayim.

Isinizi yaparken inisiyatif almanmiz gereken durumlar oluyor mu? Ne siklikla?
Hayir. Personellerin ve is verenin tiimii yonetmelik dahilinde gbérev yapmak zorundadir.

67




Yaptigimiz is amirleriniz tarafindan kontrol edilir mi?
Hayir.

10.

Isinizi yaparken ortaya cikabilecek muhtemel hatalar ve tehlikeler nelerdir?
Risklerin ve tehlikelerin 6n goriillememesi, 6nlem almakta ge¢ kalmak.

11.

Hatalarin sonuclari neler olmaktadir?
Mesleki hastalik, is goremezlik, yaralanmalar, sakatliklar ve hatta 6liimle sonuglanan
sonuclar dogurabilmektedir. Fakat boyle bir durum meydana gelmedi.

12.

Yaptiginiz isin gerektirdigi fiziksel ve psikolojik ozellikler nelerdir?

Kontrol gerektiren ve yliksek sorumluluga sahip bir is oldugundan dolay1 giiglii bir
psikoloji, detayli bakis acisinda sahip olmak, ¢ok yonlii diistinmek ve siirekli kontrol etmek
ayrica mesai saatleri kavramina ¢ok bagli kalmamay1 gerektirdigi i¢in bu kosullar bilip
kabul edecek personellerin tercih etmesi uygun olacaktir.

13.

Size bagh olan personel/personeller var m1? Varsa gorevleri ve sayisi nedir?
Yok.
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14. Bu isle ilgili daha 6nce almis oldugunuz herhangi bir egitim var mi? ilave olarak talep
ettiginiz egitimler nelerdir?
ISG egitimlerine katildim ve sertifikalar i¢in siavlara girdim. Etkili iletisim ve liderlik
egitimi talep etmekteyim.

15. Degistirilmesi gereken tezgah, ekipman, makine vb var mi1? Neden?
Eski pres ¢ok fazla giiriiltii ¢gikardigi i¢in, KKD ve izolasyonlar yeterli gelmedigi i¢in
degistirilebilir. Paketleme, kolileme, kontrol ve capak alimlarindaki personellere daha
ergonomik sandalye tasarimlar1 yapilabilir. Hurdadan sorumlu personel i¢in daha genis alan
ve kazanlar tasarlanabilir, depodaki yiiksek nemden dolay1 olusabilecek hastaliklar
onlemek i¢in havalandirma sistemi iyilestirilmelidir.

16. Gorev tanim harici yaptigimz baska isler var mi? Varsa nelerdir?
Hayir.

17. Harici isler icin ne kadar siire harcarsiniz?
Sadece ISG’den sorumlu olarak calismaktayim.

18. Mesaiye kalmayi gerektiren durumlar oluyor mu? Ne siklikta gerceklesiyor?
Hayir.
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19.

Sizinle aym isi yapan baska personel/personeller var m1? Varsa kag kisi?
Hayir.

20.

I¢c veya dis miisterilerinizi kimler olusturmaktadir?
Yok.

21.

Calisma alaminizda iyilestirilmesini istediginiz ¢evresel faktorler var m?

Eski pres ¢ok fazla giiriiltii ¢ikardigr icin, KKD ve izolasyonlar yeterli gelmedigi i¢in
degistirilebilir. Paketleme, kolileme, kontrol ve ¢capak alimlarindaki personellere daha
ergonomik sandalye tasarimlar1 yapilabilir. Hurdadan sorumlu personel i¢in daha genis alan
ve kazanlar tasarlanabilir, depodaki yiiksek nemden dolayi1 olusabilecek hastaliklari
onlemek i¢in havalandirma sistemi iyilestirilmelidir.

22.

Daha motive olmus bicimde ¢calisabilmek ic¢in onerileriniz var m?
Evet. Cesitli organizasyonlar, doga yliriiylisleri, piknik gibi etkinliklere katilim sayesinde
personellerin daha motive olacagini diisliniiyorum.
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EK-2 Is analizi formu- Uretim Miihendisi

Kadro Unvam Uretim Miihendisi
Tarih 12.04.2022
Calistig1 Birim Preshane

1. Yaptigimiz is nedir?

Uretimden sorumlu miithendisim. Uriin adet ve kalitesinin kontrol edilmesi, ariza vb
aksakliklarin olugsmasini engelleyecek tedbirleri uygulamak, ariza durumunda en hizl
sekilde ve en kisa siirede miidahale etmek, kisacasi iiriiniin iiretim baglangicindan bitisine
kadar olan siiregteki tiim adimlarinin kontroliinii saglayarak kaliteli bir ¢ikt1 ile miisteri
memnuniyetini saglayip firmanin ana hedefi olan rekabet giiclinii ve karini artirmak igin
caligmalar yapmaktayim.

Hangi saatler arasinda gorev yapmaktasiniz? Kisaca bir is giiniiniizden bahseder
misiniz?

08.00-17.30 saatleri arasinda calismaktayim. 2 ¢ay molasi ve 1 yemek molasi vermekteyim.
(Cay molas1 toplamda 20 dakika, yemek molast ise 45 dakikadir. Giin benim igin, is
planlamasi ve makinalarin ariza kontroliiniin yapilmasiyla baslar. Isci saghig ve is
giivenligi prensiplerine uygun bi¢cimde liretime baslamak i¢in hazirliklar tamamlanir. Giin
igerisinde {iretimi planlanan tirlin grubu i¢in makinalarda uygun kaliplarin takili olup
olmadig1 kontrol edilir. Kaliplar uygun degilse ilk olarak degisimi saglanir. Uretilmesi
planlanan iiriin grubunun stok adedi kontrol edilerek varsa emniyet stogunu muhafaza
edecek sekilde iiretim planlamas1 yapilir. Uretimde ¢alisan diger personellerle is planlamasi
tizerine kisa bir bilgilendirme toplantis1 yapilir. Teknikerler tarafindan kontrolleri saglanan
iriinlerin ilk numunelerinin gerekli dl¢iilere ve hassasiyetlere uygunlugu kontrol edilir,
teyiti yapilir. Uygunsa seri iiretime gegilir. Bu siire igerisinde belli periyotlarda {iriin
gruplarindan rastgele olacak sekilde numuneler alinarak tekrar test prosediirleri uygulanir.
Varsa uygunsuzluk geri bildirimler yapilarak tiretim hatt1 uyarilir ve tekrar standartlara
uyum saglanir.

Isinizi yaparken kullanmis oldugunuz alet, ekipman, yazilim, program var m? Varsa
nelerdir?

Numune 6l¢limlerinde kumpas, cetvel, mikrometre, gonye, su terazisi, gesitli ylizey 6l¢iim
cihazlarini kullanmaktayim. CAD/CAM programlarin1 kullanmaktayim.

71




Bunun harici kullandiginiz baska makine var mi? Ne siklikla kullaniyorsunuz?

Genel olarak yok ancak ariza esnasinda ustalarin kullanmis oldugu tamir aletleri ve kaynak
makinelerinin kullanimi1 hakkinda bilgi ve deneyim sahibiyim. Tamir esnasinda kontrol
amaclh gézlemler yapmaktayim.

Ogrenim diizeyiniz nedir?
Lisans —Miihendislik Fakiiltesi Makine Miihendisligi Boliimii

Ne kadar siiredir bu isi yapiyorsunuz? Sizce bu isi yapabilmek icin gereken caliyma
siiresi nedir?

Yaklasik 8 yildir bu isi yapmaktayim. Benim deneyimlerime gore bu isi yapabilmek icin 3
ya da 4 yil siiresince iiretim siireclerinin igerisinde bulunup her sathasinda yer almak
gerektigi kanaatindeyim.

Yaptiginiz isi hangi arahiklarla kontrol edersiniz?
[k numuneler giin baslangicinda kesinlikle kontrol edilmektedir. Giin igerisinde de belli
periyotlarla 4-5 defa olacak sekilde 6l¢ii ve hassasiyet kontrollerini yapmaktayim.

Isinizi yaparken inisiyatif almanmiz gereken durumlar oluyor mu? Ne siklikla?

Ariza durumlarinda ve acil teslim edilmesi gereken tiriinler oldugu zaman inisiyatif alarak
iiretim hizinin artip azalmasi hususunda ya da iiretimi yapilacak iiriin gruplarindaki 6ncelik
sirasinin degistirilerek istenen iiriinlin eldesinin saglanmasi i¢in inisiyatif almaktayim. Bu
durum nadiren olmaktadir. Ayda ortalama 2 defa olusabilir.
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Yaptiginiz is amirleriniz tarafindan kontrol edilir mi?
Tabi ki, genel olarak giin sonunda yaptigim tiim isleri amirlerime bildirmekteyim.

10.

Isinizi yaparken ortaya ¢ikabilecek muhtemel hatalar ve tehlikeler nelerdir?

Planlama hatas1 bizim i¢in en sik rastlanan hatadir. Ongdriilemeyen ariza ve duruslar
sebebiyle istenilen iirlin adedine ulasamamak ve teslimat siiresinde gecikme yasanmasi gibi
sorunlar meydana gelebilmektedir.

11.

Hatalarin sonuclari neler olmaktadir?

Hatalarin bir kism1 ara depodaki tirtinlerle kapatilabilmektedir. Giderilemeyen hatalar genel
olarak maddi zarar ve kurum itibar kaybi, miisteri ve kurum arasi giivenin zedelenmesi,
miisteri magduriyeti, kurum ig¢i iletisimin gerginlesmesi ve motivasyon kayba ile
sonu¢lanmaktadir.

12.

Yaptiginiz isin gerektirdigi fiziksel ve psikolojik ozellikler nelerdir?

Fabrika ortami geregince olumsuz ¢evre kosullarindan(giiriiltii, ortam 1sist, titresim gibi)
minimum diizeyde etkilenip dikkat ve alginin yiiksek tutulmasini saglayacak ve tiim bu
uyaranlara ragmen birlikte is yaptigim personellerle saglikli iletisim kurabilmek ve dogru
bir planlama ile isi sonuglandirabilmek i¢in giiclii bir psikoloji ve agik bir zihin
gerekmektedir.

13.

Size bagh olan personel/personeller var mi? Varsa gorevleri ve sayisi nedir?
Preshanedeki tiim is gorenler bana bagl olarak ¢alismaktadir. Bu say1 igerisinde is¢i grubu
harici, bir yardimer tiretim mithendisi ve 2 tekniker ile birlikte 3 ustabasi da mevcuttur.
Totalde bana bagli calisan personel sayis1 58 kisidir.

73




14. Bu isle ilgili daha 6nce almis oldugunuz herhangi bir egitim var m1? ilave olarak talep

ettiginiz egitimler nelerdir?

Teorik lisans bilgilerimi destekleyecek seminerlere katildim. Bunlar tiretim yontemleri,
kaizen, 5S,6 sigma gibi egitimlerden olugsmaktadir. Bunlar harici CAD/CAM egitimlerine
de katilim sagladim ve mevcuttaki bilgilerimi gelistirdim.

Egitim talebim bilgisayar destekli programlar ve yazilimlar iizerinedir.

15.

Degistirilmesi gereken tezgah, ekipman, makine vb var mi? Neden?

Uzun stiredir kullanilmakta olan preslerin ¢ikardig: giiriiltii siddeti nedeniyle ve eski
teknoloji olmasindan dolay1 degistirilmesini talep etmekteyim. Bunun disinda birimler arasi
sevkiyatin otonom sistemler kullanilarak yapilmasiyla, tiretim hizinda artis ve is géren
sayisinda tasarruf saglayacagindan dolayr kurum igin faydali olabilecegi kanaatindeyim.

16.

Gorev tammmi harici yaptigimiz baska isler var mi? Varsa nelerdir?

Normal sartlarda, giin igerisinde ger¢eklestirdigim tiim faaliyetlerle mesai saatlerini dolu
dolu olarak tamamlamaktayim. Ancak, tiretim hattinda olusan teknik arizalara miidahil
oldugum durumlar da meydana gelmektedir. Buna ek olarak, kalip degisimleri esnasinda da
orada belli periyotlarda kontrol amacli bulunurum olas1 bir aksaklik durumunun da
giderilmesinden sorumluyum.

17.

Harici isler icin ne kadar siire harcarsimz?

Her bir ari1zali makinanin tipine gore degismekle birlikte haftalik ortalama 2 saatte problemi
cozebilmekteyim. Kalip degisimleri i¢in de ortalama olarak haftada 1,5 saat
harcamaktayim.

18.

Mesaiye kalmayi gerektiren durumlar oluyor mu? Ne sikhikta gerceklesiyor?
Teknik ariza ya da aksaklik kaynakli tiretimin termin siiresinin gecikmesi durumlarinda
fazla mesaiye kalabilmekteyim. Bu durum haftada ortalama 2 defa olmaktadir ve
maksimum 4 saat stirmektedir.
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19.

Sizinle ayn1 isi yapan baska personel/personeller var m1? Varsa kag kisi?
Tam olarak ayni isi yaptigimiz sdylenemese de bana yardimci olan bir personel mevcuttur.
Personelin unvan ise, tiretim miihendisi yardimcisidir ve makine miithendisligi mezunudur.

20.

I¢ veya dis miisterilerinizi kimler olusturmaktadir?

I¢ miisterilerim, malzemenin kaynak gerektirip gerektirmeme durumuna gére
degismektedir. Eger kaynak gerektirmiyorsa, ¢capak alma ve kalite standartlarina
uygunlugunun tespiti i¢in bir sonraki lokasyona ge¢gmektedir ve sonrasinda dis miisteriye
teslim edilmek iizere paketleme ve sevkiyat alanina transfer edilmektedir. Kaynak
gerektiren bir lirlin grubunda ¢alismis isek de, preshaneden sonra kaynak boliimiine
gecmektedir, kaynag: yapildiktan sonra paketleme ve sevkiyata gitmektedir. Ozetle; i¢
miisterilerim paketleme ve sevkiyat departmanlari iken dig miisterim i¢in ise iirlinii satin
alan firma diyebilmekteyim.

21.

Calisma alaninizda iyilestirilmesini istediginiz cevresel faktorler var mi?

Girtiltli bu ortamda en ¢ok sikayet alan ¢evresel faktordiir. Biiyiik presin 6zelliklerinden
dolay1 ve ilaveten eski olmasi sebebiyle glirtiltiisii ok fazladir ve titresimi ytiksektir.
Ayrica depolama alanlar1 ¢ok dardir ve havalandirmasi yeterli degildir.

22.

Daha motive olmus bicimde ¢alisabilmek icin onerileriniz var mi?
Odiillendirme sistemi olabilir.
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EK-3 Is analizi formu- Tekniker

Kadro Unvam Tekniker
Tarih 13.04.2022
Calistig1 Birim Preshane
1. Yaptigimiz is nedir?

Preshaneden sorumlu teknikerim.

Hangi saatler arasinda gorev yapmaktasiniz? Kisaca bir is giiniiniizden bahseder
misiniz?

Genel olarak sabah 08.00°da mesai baslar fakat bu saatten 10 dakika 6nce iiretim
miihendisleri ve ustabasilarla kisa bir toplant1 yapariz. Bu toplantida gerekli planlamalar
yapilir ve tiretimi yapilacak iiriin grubu belirlenir. Teknik resim ve imalat resmini ilgili
birime ulastiririm. Bunlar disinda ariza ve kalip degisimi gibi islerde de caligmaktayim.
17.30’da mesaim bitmektedir.

Isinizi yaparken kullanmis oldugunuz alet, ekipman, yazilm, program var mi? Varsa
nelerdir?
CAD/CAM programlarini kullanmaktayim.

Bunun harici kullandiginiz baska makine var mi1? Ne sikhikla kullaniyorsunuz?
Arizanin giderilmesi i¢in yararlanilan ekipmanlar1 kullanmaktayim.(matkap, kaynak
makinasi, takim aletleri gibi)
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Ogrenim diizeyiniz nedir?
On lisans-Makine Boliimii

Ne kadar siiredir bu isi yapiyorsunuz? Sizce bu isi yapabilmek icin gereken ¢alisma
siiresi nedir?

Yaklasik 5 yildir bu isi yapmaktayim. Bana gore 2 yil bu isi yapabilmek i¢in yeterli bir
tecriibedir.

. Yaptiginiz isi hangi araliklarla kontrol edersiniz?

Uretim siireci baslamadan dnce yapilan gizimleri ve modellemeleri manuel olarak birkag
defa kontrol ederim. Onun disinda kullandigim programlar araciligiyla gerekli analizleri de
birkag defa tekrarlarim.

. Isinizi yaparken inisiyatif almaniz gereken durumlar oluyor mu? Ne siklikla?
Bilgisayarl analiz sonucunda malzemenin 6lgiisiinde ya da yapisinda sorunlar ortaya
cikabilmektedir. Bu durumlarda miihendis arkadaslarla birlikte istisareler ederek malzeme
degisikligi ya da kullanilan malzeme {lizerinde ufak 6lcii degisiklikleri yaparim. Bu durum
ortalama 2 ayda 1 kez ortaya ¢ikabilmektedir.

. Yaptiginiz is amirleriniz tarafindan kontrol edilir mi?
Evet. Son kontrollerimi iiretim miihendisleri yapmakta ve onaylamaktadir.
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10.

Isinizi yaparken ortaya cikabilecek muhtemel hatalar ve tehlikeler nelerdir?

Yanlis analiz ve yanlis modelleme, dl¢giilendirmede hata, teknik ve imalat resimlerinde hata,
hassasiyet degerlerinde hata gibi problemlerle kargilasabilmekteyim.

Ergonomik olmayan masa ve sandalyelerde uzun siireler calismaktan dolay1 bel, sirt ve
boyun rahatsizliklar1 yasamaktayim.

11.

Hatalarin sonuclari neler olmaktadir?
Uretimde aksaklik, yanlis iiriin eldesi, kaynak israfi, maddi ve manevi kayiplar.

12.

Yaptigimiz isin gerektirdigi fiziksel ve psikolojik 6zellikler nelerdir?

Dikkat gerektiren bir is oldugu i¢in odaklanma problemi yasamamak gerekir ve uzun
stireler ekran karsisinda oturarak ¢alismak zorunda oldugumuz i¢in ig gorenin goz, bel ve
boyun hassasiyeti bulunmamalidir.

13.

Size bagh olan personel/personeller var m1? Varsa gorevleri ve sayisi nedir?
Yardimci bir teknikerle birlikte calismaktayim. Gorev paylasimi seklinde ¢alismaktayiz.

14.

Bu isle ilgili daha 6nce almis oldugunuz herhangi bir egitim var m? Ilave olarak talep
ettiginiz egitimler nelerdir?

Teknik resim egitimi ve CAD/CAM programlari egitimi aldim. Bunun harici ISG egitimine
katildim.

Herhangi bir egitim talebim bulunmamaktadir.
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15.

Degistirilmesi gereken tezgah, ekipman, makine vb var m? Neden?

Makinelerin daha ¢ok programla entegre seklinde ¢alisabilmesinin saglanmasini talep
etmekteyim. Bu sayede meydana gelen yazilimsal hatalar nedeniyle iiretimin durmasi
engellenmis olacak sekilde opsiyonlar olusturulmus olacaktir.

16.

Gorev tanim harici yaptigimiz baska isler var m1? Varsa nelerdir?
Harici olarak kalip degistirme ve ariza durumlarina destek vermekteyim.

17.

Harici isler icin ne kadar siire harcarsimz?

Kalip degisimi vb durumlarda haftalik ortalama 8 saat harcamaktayim. Ariza durumlari ise
ariza tiirti, bitylikligiine gore degisiklik gostermekle birlikte ortalama olarak haftada 4
saattir.

18.

Mesaiye kalmayi gerektiren durumlar oluyor mu? Ne siklikta gerceklesiyor?
Ariza ve termin siiresinin gecikmesi durumlarinda fazla mesai yapabilmekteyim. Haftada
ortalama 7-8 saat siirmektedir.

19.

Sizinle ayni isi yapan baska personel/personeller var m1? Varsa kag Kisi?
Evet. 1 tekniker daha var.
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20. I¢ veya dis miisterilerinizi kimler olusturmaktadir?
Imalattan sorumlu personeller i¢ miisterilerimi olusturmaktadir.

21. Calisma alanimizda iyilestirilmesini istediginiz cevresel faktorler var mi?
Daha ergonomik masa ve sandalye, aydinlatmanin iyilestirilmesi ve havalandirma
sisteminin giizellestirilmesi, giiriiltiiniin izolasyonu ya da ortadan kaldirilmasi i¢in
caligmalar yapilmasi.

22. Daha motive olmus bicimde ¢alisabilmek i¢in 6nerileriniz var m?
Kurum igersinde molalarda eglenebilecegimiz masa tenisi gibi oyunlar olabilir.
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EK-4 Is analizi formu- Ustabas1

Kadro Unvani Ustabas1
Tarih 13.04.2022
Calistig1 Birim Preshane
1. Yaptigimiz is nedir?

Uretim bantlarindan ¢ikan malzemelerin ¢apak temizligi ve dl¢iimlerinin yapilmasindan
sorumlu ustabasiyim.

Hangi saatler arasinda gorev yapmaktasiniz? Kisaca bir is giiniiniizden bahseder
misiniz?

08.00 da ise baslarim. ilk olarak yapilacak isler i¢in gelen planlama listesine gére iiriinlerin
capak temizligi ve 6l¢iim kontrolleri ile baslariz ve paketlemeye gondeririz. Mesaim 08.00
da baslar 17.30 da biter.

Isinizi yaparken kullanmis oldugunuz alet, ekipman, yazilm, program var mi? Varsa
nelerdir?

Kumpas, gonye, cetvel gibi 6l¢iim aletlerini kullanmaktayim. Capak temizligi i¢in de ufak
kesici uglar kullanmaktayim. ilaveten ufak elmas uclu taslama makinelerini de
kullanmaktayim.

Bunun harici kullandiginiz baska makine var mi1? Ne sikhikla kullaniyorsunuz?
Yok.
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Ogrenim diizeyiniz nedir?
Ortaokul mezunuyum.

Ne kadar siiredir bu isi yapiyorsunuz? Sizce bu isi yapabilmek icin gereken ¢alisma
siiresi nedir?
22 yildir bu isi yapmaktayim. Yaklasik olarak 2 yil bu igin kavranabilmesi i¢in yeterli bir
siire olacaktir.

Yaptiginiz isi hangi araliklarla kontrol edersiniz?

Tiim kontrol islemlerini ekibimle birlikte sagladigim i¢in mesai saatlerinin tamami olarak
sOyleyebilmekteyim. Tiim bu rutin kontrollere ilaveten, sondajlama mantigiyla 7-8 defa
daha kontrol islemini gergeklestirmekteyim.

Isinizi yaparken inisiyatif almamz gereken durumlar oluyor mu? Ne siklikla?
Hayir. Genel olarak talimatlar dogrultusunda isimi yapmaktayim herhangi bir aksilik
durumunda ise amirlerime konuyu iletiyorum.

Yaptigimiz is amirleriniz tarafindan kontrol edilir mi?
Evet. Giin icerisinde sorumlu miihendislere raporlama yapmaktayim.

82




10.

Isinizi yaparken ortaya cikabilecek muhtemel hatalar ve tehlikeler nelerdir?
Malzeme iizerindeki ¢apaklarin kalmast hem bizim departman hem de paketleme alani i¢in
risk olusturmaktadir. Olgiimlerin gerekli standartlara uygun olarak yapilamamasi da kurum
icin hata olusturmaktadir. Personelin ¢apak alirken; maske, eldiven, gozliik gibi kisisel
koruyucu donanimlarini kullanmamasi da ¢esitli yaralanmalarla sonuglanabilmektedir.

11.

Hatalarin sonuclari neler olmaktadir?

Yanlis 6l¢iim ve ¢capakli malzemenin dogurdugu sonuglar cogunlukla maddi zararlar
meydana getirir. Malzemenin ¢apakli olarak birakilmis olmasi da personelin sagligi i¢in
tehlike igcermektedir.

KKD kullanmayan personeller yaralanabilmekte ve viicut biitiinliikleri zarar
gorebilmektedir. Bu da hem maddi hem de manevi zarar demektir.

12.

Yaptigimiz isin gerektirdigi fiziksel ve psikolojik 6zellikler nelerdir?

Yiiksek konsantrasyon, kronik bel ve boyun rahatsizliginin olmamasi, gérmeyi yiiksek
diizeyde etkileyebilecek bir goz rahatsizliginin bulunmamasi, hassas diizeyde ol¢timler
yapildig1 i¢in titreme gibi el ve viicut rahatsizliklarinin bulunmamasi gerekmektedir. Genel
olarak, uzun siireler oturarak ve yliksek konsantrasyonlu is goriildiigii i¢in sakin ve sabirli
kisisel 6zelliklerinin taginmasi gerektigi kanaatindeyim.

13.

Size bagh olan personel/personeller var m1? Varsa gorevleri ve sayisi nedir?
Elbette. Olgiim, taslama, ¢apak almadan sorumlu personeller bana bagl olarak faaliyet
gostermektedirler. Bu personeller, 11 kisiden olusur.

14.

Bu isle ilgili daha 6nce almis oldugunuz herhangi bir egitim var m? Ilave olarak talep
ettiginiz egitimler nelerdir?

Olgiim cihazlarmin kullanilmasi iizerine ve ISG konusunda egitimlere katildim. Herhangi
bir egitim talebim bulunmamaktadir.
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15. Degistirilmesi gereken tezgah, ekipman, makine vb var m1? Neden?
Ekipmanlarin ¢esitliliginin ve adetinin artirilmas1 ayn1 zamanda daha kaliteli tirtinler tercih
edilmesini talep etmekteyim.

16. Gorev tamimi harici yaptigimz baska isler var m1? Varsa nelerdir?
Ariza nedeniyle bant durmussa paketleme departmanina yardim etmekteyim.

17. Harici isler icin ne kadar siire harcarsiniz?
Maksimum haftada 3-4 saat kadar siirmektedir.

18. Mesaiye kalmayi gerektiren durumlar oluyor mu? Ne siklikta gerceklesiyor?
Ariza ve araya giren plan dis1 siparisler nedeniyle aksakliklarin giderilebilmesi i¢in
kaldigimiz durumlar olmaktadir. Maksimum haftada 8 saat kadar siirmektedir.

19. Sizinle aym isi yapan baska personel/personeller var mi? Varsa kac Kkisi?
Hayir.
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20. I¢ veya dis miisterilerinizi kimler olusturmaktadir?
I¢ miisterim paketleme departmanidir.

21. Calisma alanimizda iyilestirilmesini istediginiz cevresel faktorler var mi?
Daha hafif el aletlerinin olmasini isterim. Giiriiltii siddetinin azaltilmas1 gerekmektedir.
Oturmak i¢in tabureler sunulmustur sirtlik olmamasi agrilara neden olabilmektedir. Bant ve
sandalye uyumu da ergonomik sekilde tasarlanamamustir.

22. Daha motive olmus bicimde ¢alisabilmek i¢in 6nerileriniz var m?
Yok.
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EK-5 Is analizi formu- Paketleme Amiri

Kadro Unvam Paketleme Amiri
Tarih 14.04.2022
Calistig1 Birim Preshane

1. Yaptigimiz is nedir?

Paketlemeden sorumlu personellerin sevk ve idaresinin saglanmasi, ¢capaklar1 alinip
kontrolleri yapilan ve uygun goriilen iirlinlerin paketlenmesi ve sevkiyata hazir hale
getirilmesinden sorumluyum.

Hangi saatler arasinda gorev yapmaktasiniz? Kisaca bir is giiniiniizden bahseder
misiniz?

Mesai saatlerim 08.00 ile 17.30 arasindadir. Eger kontrol alanindan yeterli besleme
saglanirsa ben de paketlemeyi yapip triinleri sevkiyata gonderirim. Yeterli besleme
saglanamamasi durumu gerceklesir ise de personelleri ¢capak alma ve liretim bandina
gonderecek sekilde planlarim.

Isinizi yaparken kullanmis oldugunuz alet, ekipman, yazilm, program var mi? Varsa
nelerdir?
Transpalet, KKD, bant kesici, maket bigagi.

Bunun harici kullandiginiz baska makine var mi1? Ne sikhikla kullaniyorsunuz?
Yok.
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Ogrenim diizeyiniz nedir?
Lise mezunuyum.

Ne kadar siiredir bu isi yapiyorsunuz? Sizce bu isi yapabilmek icin gereken ¢alisma
siiresi nedir?

5 yildir. Bu isi yapabilmek i¢in uzun yillar tecriibe edinmeye gerek oldugunu
diisiinmiiyorum, birkag ay bu isin gerceklestirilebilmesi i¢in yeterli bir siire olacaktir.

Yaptiginiz isi hangi araliklarla kontrol edersiniz?
Her kolinin i¢erdigi iiriin adedi bellidir. Ben her bir palette kacar koli oldugunu kontrol
ederim. Her partideki koli adedi ise {iriin grubuna gore degisiklik gostermektedir.

Isinizi yaparken inisiyatif almanmiz gereken durumlar oluyor mu? Ne siklikla?
Evet. Hattin yeterince beslenemedigi durumlarda personelin diger birimlere yardimci
olacak sekilde yonlendirilmesi hususunda inisiyatif almaktayim.

Yaptigimiz is amirleriniz tarafindan kontrol edilir mi?
Evet.
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10.

Isinizi yaparken ortaya cikabilecek muhtemel hatalar ve tehlikeler nelerdir?
Paketleme esnasinda iiriiniin ¢apaklarinin iyi alinmamis olmasi kesiklere neden
olabilmektedir. Maket bigag1 kullanirken yaralanmalar meydana gelebilmektedir. Uriin
adedi eksik ya da fazla konulabilmektedir. Yanlis etiketleme yapilabilmektedir.

11.

Hatalarin sonuclari neler olmaktadir?

Yanlis etiketleme sonucu farkli iiriin grubu miisteriye gonderildiginde is, zaman, enerji ve
maddi kayiplar olmakla birlikte lojistik maliyeti de eklenmektedir. Eksik parca gonderimi
ile firma ve miisteri arasindaki iletisim gerginlesmekte ve magdur olan miisteri firmaya
olan giivenini kaybedebilmektedir. Bu birkag kez tekrarlanirsa da misteri kayb1
yasanabilmektedir.

12.

Yaptigimiz isin gerektirdigi fiziksel ve psikolojik 6zellikler nelerdir?
Kas giicii olmalidir. Yiiksek dikkat gerekmektedir ve kas iskelet sistemi rahatsizliklarinin
olmamasi gerekmektedir.

13.

Size bagh olan personel/personeller var m1? Varsa gorevleri ve sayisi nedir?
Evet. Paketleme personelleri bana bagli olarak galisir. 8 kisiler.

14.

Bu isle ilgili daha 6nce almis oldugunuz herhangi bir egitim var mi? Ilave olarak talep
ettiginiz egitimler nelerdir?

Daha énce ISG egitimi aldim. Olgme aletlerinin kullanimiyla ilgili egitim talep
etmekteyim.
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15.

Degistirilmesi gereken tezgah, ekipman, makine vb var m? Neden?
Daha ergonomik bir tezgah ya da oturma alani planlanmasi olabilir. Biitiin giin oturarak
caligmaktan dolay1 agr1 yasayabilmekteyim.

16.

Gorev tanim harici yaptigimiz baska isler var m1? Varsa nelerdir?
Yeterli besleme olmamasi durumunda planlamasini yapip 6lgme ve diger iiretim hattina
gonderdigim personellerle birlikte ben de oralarda ¢alisabilmekteyim.

17.

Harici isler icin ne kadar siire harcarsimz?
Haftada maksimum 6 saat kadar diger bolimlerde ¢alisabilmekteyim.

18.

Mesaiye kalmayi gerektiren durumlar oluyor mu? Ne siklikta gerceklesiyor?
Makine arizasi ve tiretilecek {iriin tipinin son anda degismesi durumlarinda kalip
degistirmek de zaman alacagindan dolay1 mesai gerekebilmektedir. Haftada 9 saati
geemeyecek sekilde diyebilirim.

19.

Sizinle ayni isi yapan baska personel/personeller var m1? Varsa kac Kisi?
Evet. Benimle birlikte ¢alisan amirligini yaptigim diger personeller mevcuttur. Farkl olarak
ben sevk ve idare gorevini de listlenmekteyim. 8 personel benimle birlikte ¢calismaktadir.

89




20. I¢ veya dis miisterilerinizi kimler olusturmaktadir?
I¢ miisterim, sevkiyat birimidir.

21. Calisma alanimizda iyilestirilmesini istediginiz cevresel faktorler var mi?
Evet. Daha genis bir alanda daha ergonomik kosullarda ¢alismak isterim. Siirekli oturarak
calistigim i¢in ortam 1s1s1 da yeterli gelmemektedir.

22. Daha motive olmus bicimde ¢alisabilmek icin 6nerileriniz var mi?
Yok.
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EK-6 Is analizi formu- isci

Kadro Unvam Isci

Tarih 15.04.2022
Calistig1 Birim Preshane
1. Yaptigimiz is nedir?

Genel olarak banttan gelen iiriinlerin kolilenmesi ve ¢apak alma, kontrol alanina
gonderilmesiyle gorevliyim.

Hangi saatler arasinda gorev yapmaktasiniz? Kisaca bir is giiniiniizden bahseder
misiniz?

Sabah 08.00’da banttan gelen iiriinlerin kolilenmesi ile goreve baslarim. Herhangi bir ariza
yoksa 17.30’a kadar bu isi yaparim. Ariza durumunda ise, 6l¢iilmiis ve ¢apaklari alinmig
malzemelerin paketlenmesine destek olurum.

Isinizi yaparken kullanmis oldugunuz alet, ekipman, yazilm, program var mi? Varsa
nelerdir?
Kisisel koruyucu donanimlar1 kullanmaktayim. Harici bir sey kullanmiyorum.

Bunun harici kullandiginiz baska makine var mi1? Ne sikhikla kullaniyorsunuz?
Yok.

91




Ogrenim diizeyiniz nedir?
Lise mezunuyum.

Ne kadar siiredir bu isi yapiyorsunuz? Sizce bu isi yapabilmek icin gereken ¢alisma
siiresi nedir?
5 yildir bu isi yapmaktayim. Birkag¢ ay bu isi yapmak yeterli bir siiredir.

Yaptiginiz isi hangi araliklarla kontrol edersiniz?
Her bir palete yiiklenen koli sayisin1 kontrol ederim.

Isinizi yaparken inisiyatif almanmiz gereken durumlar oluyor mu? Ne siklikla?
Hayir.

Yaptigimiz is amirleriniz tarafindan kontrol edilir mi?
Evet. Yetkili amir isleri belirli periyotlarda diizenli olarak kontrol etmektedir.
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10.

Isinizi yaparken ortaya cikabilecek muhtemel hatalar ve tehlikeler nelerdir?

Uygun olmayan iiriinlerin kolilenmesini yapmak, yeterli hizda ¢alisilmadigi i¢in bantta
iiriin birikmesi, KKD kullanilmamasindan dolay1 yaralanmalar ortaya ¢ikabilecek hata ve
tehlikelerdendir.

11.

Hatalarin sonuclari neler olmaktadir?
Uriiniin teslim tarihinden sonraya kalmasi, miisteriyi bekletmek, yaralanmalar.

12.

Yaptiginiz isin gerektirdigi fiziksel ve psikolojik ozellikler nelerdir?
Stirekli olarak oturarak calistigimiz i¢in herhangi bir kas-iskelet sistemi rahatsizligimizin
olmamasi gerekmektedir.

13.

Size bagh olan personel/personeller var m1? Varsa gorevleri ve sayisi nedir?
Yok.

14.

Bu isle ilgili daha 6nce almis oldugunuz herhangi bir egitim var m? Ilave olarak talep
ettiginiz egitimler nelerdir?
ISG egitimlerine katilim sagladim. MS Office kullanimi i¢in egitim talep etmekteyim.
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15. Degistirilmesi gereken tezgah, ekipman, makine vb var m1? Neden?
Uzun stireler oturarak ¢alismaya uygun tasarimda sandalyeler talep etmekteyim.

16. Gorev tamimi harici yaptigimz baska isler var m1? Varsa nelerdir?
Evet. Ariza durumunda capak alma ve kolileme bdliimlerine yardimer oluyorum.

17. Harici isler icin ne kadar siire harcarsiniz?
Ariza giderilene kadar ve bant tekrar liretime gegene kadar bu da ortalama olarak haftada
10 saat etmektedir.

18. Mesaiye kalmayi gerektiren durumlar oluyor mu? Ne siklikta gerceklesiyor?
Tabi ki. Ariza durumlarina gore mesaiye kaliyoruz. Haftada ortalama 8 saat kalmaktayim.

19. Sizinle aym isi yapan baska personel/personeller var mi? Varsa kac Kkisi?
Birlikte calistigim 15 kadar personel bulunmaktadir.
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20. I¢ veya dis miisterilerinizi kimler olusturmaktadir?
Olgiim ve kalite kontrol i¢ miisterilerimi olusturmaktadir.

21. Calisma alanimizda iyilestirilmesini istediginiz cevresel faktorler var mi?
Giriiltii i¢cin KKD yeterli olmamaktadir. Bu sebeple kaynaga miidahale edilmesini talep
etmekteyim. Bantin, 6zellikle prese yakin boliimiinde ¢alisan personeller i¢in giirtiltii
faktorii tahammiil edilemez hale gelebilmektedir.

22. Daha motive olmus bicimde ¢alisabilmek i¢in 6nerileriniz var m?
Yetigmesi zor goriinen siparisler termin zamanina hazir edildiginde personele altin
verilebilir.
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EK-7 Is analizi formu- Hurda Sorumlusu

Kadro Unvam Hurda Sorumlusu
Tarih 15.04.2022
Calistig1 Birim Preshane

1. Yaptigimiz is nedir?
Banttaki ve yere sagilan hurdalarin toplanmasi, kazana tasinmasi ve hurda sevkiyatinin
yapilmasindan sorumluyum.

2. Hangi saatler arasinda gorev yapmaktasiniz? Kisaca bir is giiniiniizden bahseder
misiniz?
Sabah 08.00’da goreve baglamaktayim. Hurdalar1 banttan toplar kazana gotiirtirim.
Kazanlar doldugunda ise forklift operatoriiyle goriisiiriim ve kasalara bosaltmasini
saglarim. Daha sonra geri doniisiim firmasiyla iletisime gegerek hurdalarin alinmasini talep
ederim. Gelen firmayla birlikte hurdalar kantara gotiiriiriim. Tartilan hurdalarin irsaliyesini
kestirip firmadaki yetkili amirime teslim ederim. Bunun harici paketleme birimine de
ihtiya¢ oldugu durumda yardima giderim.17.30’da ise mesaim biter.

3. Isinizi yaparken kullanmis oldugunuz alet, ekipman, yazihm, program var m? Varsa
nelerdir?
Transpalet kullanmaktayim.

4. Bunun harici kullandiginiz baska makine var mi? Ne siklikla kullaniyorsunuz?
Yok.
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Ogrenim diizeyiniz nedir?
Ortaokul mezunuyum.

Ne kadar siiredir bu isi yapiyorsunuz? Sizce bu isi yapabilmek icin gereken ¢alisma
siiresi nedir?
3 yildir bu isi yapmaktaymm. 1 yila yakin bu isin i¢inde bulunmak yeterlidir.

Yaptiginiz isi hangi araliklarla kontrol edersiniz?

Her sevkiyattan sonra kontrol ederim. Bunun disinda giin sonunda gerekli hesaplamalar
yapilarak ¢ikacak olan hurda miktar1 belirlenir ve sevkiyati yapilan hurda miktariyla
karsilastirilarak kontrol edilir. Haftada ortalama 10 kez sevkiyat yapilmaktadir.

Isinizi yaparken inisiyatif almanmiz gereken durumlar oluyor mu? Ne siklikla?

Uretim hizinin artmastiyla birlikte hurda miktarinin artmasi nedeniyle aksamalarmn
olugsmamasi i¢in geri doniisiim firmasiyla iletisime gegerek ekstra kasa talebinde bulunurum
ya da mevcut kasalarin erken alinmasini talep ederim.

Yaptigimiz is amirleriniz tarafindan kontrol edilir mi?
Satin alma ve muhasebe departmanlari tarafindan kontrol edilir.
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10.

Isinizi yaparken ortaya cikabilecek muhtemel hatalar ve tehlikeler nelerdir?
Hurda kazanlarinin kasalara aktarilmasi sirasinda etrafa diisebilecek pargalarin personele ve
cevresindeki makine ve ekipmanlara zarar verebilmesi ihtimali vardir.

11.

Hatalarin sonuclari neler olmaktadir?
Yaralanmalar ve mal kayiplar1 olmaktadir.

12.

Yaptigimiz isin gerektirdigi fiziksel ve psikolojik 6zellikler nelerdir?
Bedensel gii¢ ve dikkat gerektirmektedir.

13.

Size bagh olan personel/personeller var m1? Varsa gorevleri ve sayisi nedir?
Yok.

14.

Bu isle ilgili daha 6nce almis oldugunuz herhangi bir egitim var m? Ilave olarak talep
ettiginiz egitimler nelerdir?

Evet. Siirekli ISG egitimlerine katilim sagliyorum. Cevre ve geri kazanim iizerine egitim
talep etmekteyim.
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15. Degistirilmesi gereken tezgah, ekipman, makine vb var mi? Neden?
Hurdalarin yere diisiip sagilmamasi i¢in daha genis kasalar ve daha algak tezgah
tasarlanabilir.

16. Gorev tamimi harici yaptigimz baska isler var m1? Varsa nelerdir?
Hayir.

17. Harici isler icin ne kadar siire harcarsiniz?
Sadece gorev tanimimdaki isleri yerine getirmekteyim.

18. Mesaiye kalmayi gerektiren durumlar oluyor mu? Ne siklikta gerceklesiyor?
Hayir.

19. Sizinle aym isi yapan baska personel/personeller var mi? Varsa kac Kkisi?
Bu isten tek ben sorumluyum.
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20. I¢ veya dis miisterilerinizi kimler olusturmaktadir?
D1s miisterim geri doniisiim firmasidir.

21. Calisma alanimizda iyilestirilmesini istediginiz cevresel faktorler var mi?
Daha genis bir alan talep etmekteyim.

22. Daha motive olmus bicimde ¢alisabilmek i¢in 6nerileriniz var m?
Kurum i¢i toplantilara katilim saglamak.
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EK-8 Is analizi formu- Forklift Operatérii

Kadro Unvam Forklift Operatorii
Tarih 05.05.2022
Calistig1 Birim Preshane

1. Yaptigimiz is nedir?

Forklift operatoriiyiim.

Hangi saatler arasinda gorev yapmaktasiniz? Kisaca bir is giiniiniizden bahseder
misiniz?

Sabah 08.00’da mesaiye baslarim. Ilk is olarak hurda kazanlarmin kontroliiyle ise baglarim.
Geri doniisiim alaninda bulunan hurda kazanlar1 dolu halde ise; hurday: almakta olan
sirketin kasalarina aktaririm. Eger iiretim hattindaki kaliplarin degisimi s6z konusu ise bu
kaliplar1 depodan alarak gerekli yere tagirim. Bu kisimda yaklasik yarim saat gibi bir
bosluga sahibim. Saat 09.00’da yiikleme ve sevkiyata baslarim. Paketlemesi yapilan
iiriinlerin, depolara tasinip istiflenmesini de yapmaktayim. 17.30’da mesaim tamamlanr.

Isinizi yaparken kullanmis oldugunuz alet, ekipman, yazilim, program var m? Varsa
nelerdir?
Forklift kullanmaktayim.

Bunun harici kullandiginiz baska makine var mi? Ne siklikla kullaniyorsunuz?
Yok.
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Ogrenim diizeyiniz nedir?
Lise mezunuyum.

Ne kadar siiredir bu isi yapiyorsunuz? Sizce bu isi yapabilmek icin gereken ¢alisma
siiresi nedir?

12 yildir bu isi yapmaktayim. Bana gore bu isi yapabilmek ic¢in 1-2 yil aktif olarak forklift
kullanmak yeterli olacaktir.

Yaptigimiz isi hangi aralhiklarla kontrol edersiniz?
Her yiiklemeden sonra gerekli adetin ytiklenip yiiklenmedigi ve istiflemenin giivenli olup
olmadigini kontrol ederim. Haftada en az 12 kez yiikleme yapmaktayim.

Isinizi yaparken inisiyatif almaniz gereken durumlar oluyor mu? Ne siklikla?
Evet. Istifleme siras1 ve sekli benim inisiyatifimde olmaktadir. Her yiiklemede almaktayim.

Yaptigimiz is amirleriniz tarafindan kontrol edilir mi?
Evet. Sevkiyat birimindeki amirlerimiz tarafindan kontrolii saglanir.
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10.

Isinizi yaparken ortaya cikabilecek muhtemel hatalar ve tehlikeler nelerdir?

Palet kirilmasi, istif kaymasi ve diismesi, forkliftin devrilmesi ya da ¢arpmasi gibi kazalar
yanlig iiriin yliklenmesi ya da dogru adette dogru iirliniin istiflenememesi gibi hata ve
tehlikeler mevcuttur.

11.

Hatalarin sonuclari neler olmaktadir?
Yaralanma hatta 6liimle sonuglanabilen kazalar ve mal kayiplar1 olabilir. Fakat can kayipli
bir durum s6z konusu olmamustir.

12.

Yaptigimiz isin gerektirdigi fiziksel ve psikolojik 6zellikler nelerdir?

Oldukgea dikkatli olmamiz gerekmekte, tasinan malzemenin diismesi etrafa ve personellere
zarar verecegi i¢in siirekli kontrol etmemiz gerekmektedir. El -g6z koordinasyonu giiclii
olmalidir. Dalginlik, uykusuzluk, ila¢ kullanimi gibi faktorler varsa bile ara¢ kullanimina
engel olabilecek diizeyde olmamalidir.

13.

Size bagh olan personel/personeller var m1? Varsa gorevleri ve sayisi nedir?
Yok.

14.

Bu isle ilgili daha 6nce almis oldugunuz herhangi bir egitim var m? Ilave olarak talep
ettiginiz egitimler nelerdir?

Evet. Forklift ehliyeti alabilmek icin egitimlere katildim. Siirekli ISG egitimlerine katilim
sagliyorum. Herhangi bir egitim talebim bulunmamaktadir.
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15.

Degistirilmesi gereken tezgah, ekipman, makine vb var m? Neden?

Forkliftlerin, elektrikli olan modelleriyle degistirilmesi; zaman, enerji tasarrufu saglarken
giiriiltil faktoriinii de ortadan kaldirmis olacaktir. Buna ilaveten, kullanilan paletlerin siirekli
olarak yenilenmesi de yiikleme sirasinda olusacak riskleri ortadan kaldiracaktir.

16.

Gorev tanim harici yaptigimiz baska isler var mi? Varsa nelerdir?
Hayir.

17.

Harici isler icin ne kadar siire harcarsimz?
Harici bir igsim bulunmamaktadir.

18.

Mesaiye kalmayi gerektiren durumlar oluyor mu? Ne siklikta gerceklesiyor?
Ariza ve duruslardan dolay1 kaynaklanan zaman ve iiriin kaybinin tolerasyonu i¢in haftada
yaklagik 8 saat mesaiye kalmaktayim.

19.

Sizinle ayni isi yapan baska personel/personeller var m1? Varsa kac Kisi?
1 forklift operatorii arkadasimla birlikte ayni isi yapmaktayim.
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20.

Ic veya dis miisterilerinizi kimler olusturmaktadir?
I¢ miisterim, sevkiyat boliimiidiir.

21.

Calisma alaninizda iyilestirilmesini istediginiz cevresel faktorler var m?

Nakliye kamyonlarinin yaklastigi bolgenin dar olmasi, manevra kabiliyetimizi
siirlandirmaktadir. Kotii hava sartlar1 nedeniyle yiikleme zorlagmakta ve riskler
olugmaktadir.(yagmur, kar gibi hava sartlarinda iiriinlerin 1slanmasi). Bu yiizden yiikleme
ve depolama alanlarinin daha genis ve kapali olmasini talep etmekteyim.

22.

Daha motive olmus bicimde ¢alisabilmek icin onerileriniz var mi?
Her bir birim i¢in futbol takimlart kurulabilir ve turnuvalar diizenlenebilir. Sonrasinda
odiillendirme olabilir.
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EK-9 Is analizi formu- Pres Operatorii

Kadro Unvam Pres Operatorii
Tarih 05.05.2022
Calistig1 Birim Preshane

1. Yaptigimiz is nedir?

Pres operatoriiyiim. Presin programlanmasi, robot kollarin konumlanmasi ve uygun
kaliplarin takilmasini saglarim.

Hangi saatler arasinda gorev yapmaktasimiz? Kisaca bir is giiniiniizden bahseder
misiniz?

Sabah 08.00’da mesaiye baglamadan kisa bir siire 6nce tekniker ve miihendislerle liretim
planlamasi ile ilgili kisa stireli bir bilgilendirme toplantisina katilirim. Tekniker gerekli
bilgi ve Olgiileri tarafima verdikten sonra gerekli kalibin takili olup olmadigini kontrol
ederim. Gerekli kalip takili degil ise kalip degisimini ekip olarak gerceklestiririz. Daha
sonra sac¢larin kesim ebatlar1 program yardimiyla sisteme girildikten sonra; robot kollarini
konumlayarak iiretime baslarim. Elde edilen ilk numuneleri mithendislere ulagtiririm.
Mesai saatim 17.30’da sona ermektedir.

Isinizi yaparken kullanmis oldugunuz alet, ekipman, yazilim, program var m? Varsa
nelerdir?

Presin programlanmasi ve robot kollarinin konumlanmasi amaciyla kullanilan birkag
programi bilmekteyim.

Bunun harici kullandiginiz baska makine var mi? Ne siklhikla kullaniyorsunuz?
Kalip degisimi sirsinda cesitli aparatlar ve ekipmanlar kullanmaktayim. Haftada 3 kez
olmak tizere toplamda yaklagsik 8 saatlik bir siire bu ekipmanlar1 kullanirim.
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Ogrenim diizeyiniz nedir?
Meslek lisesi mezunuyum.

Ne kadar siiredir bu isi yapiyorsunuz? Sizce bu isi yapabilmek icin gereken ¢alisma
siiresi nedir?

Bu isi yaklasik 12 yildir yapmaktayim. Program egitimlerinin alinmasiyla birlikte tam
anlamiyla iiretime ve makinalara hakim olmak i¢in en az 2 y1l gibi bir siire gereklidir.

Yaptiginiz isi hangi araliklarla kontrol edersiniz?
Presin basinda oldugumdan 6niimde bulunan ekrandan siirekli olarak iiretim hizini, {iriin
sayisini ve ariza durumunu takip ederim.

Isinizi yaparken inisiyatif almanmiz gereken durumlar oluyor mu? Ne siklikla?
Inisiyatif almam gereken durumlar olusmamakla birlikte iiretim hizinin ve {iriin sayismnin
degismesi gibi durumlarda ise amirler ile iletisime gegerek gerekli degisimleri yaparim.

Yaptigimiz is amirleriniz tarafindan kontrol edilir mi?
Siklikla kontrol edilir.
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10.

Isinizi yaparken ortaya cikabilecek muhtemel hatalar ve tehlikeler nelerdir?

Pres tlizerinde yanlis kalibin takili halde bulunmasi, sa¢ boyutlarinin yanls kesilmesi ve
robotik kollarin yanlis konumlanmasi gibi hatalar yapabilmeyim. Uretim esnasinda ¢aligan
pres veya kollara miidahale etmek oldukga tehlikeli sonuglar dogurabilir.

11.

Hatalarin sonuclari neler olmaktadir?

Yanlis Kalip se¢imi, konumlama hatalar1 malzeme israfina neden olarak maliyetlerin
artmast, lirtin teslimin gecikmesi, itibar kayb1 gibi sonuglar dogurur. Makinelerin ¢alismasi
esnasinda miidahale ise uzuv ve can kayiplarina neden olabilmektedir. Herhangi bir can
kaybi ¢ok siikiir ki yasanmamustir.

12.

Yaptigimiz isin gerektirdigi fiziksel ve psikolojik 6zellikler nelerdir?
Stirekli ekrani takip ediyor olmak dikkat gerektirmektedir. Stirekli ayakta olmak yorucu
oldugundan fiziksel bir giice sahip olmak gerekmektedir.

13.

Size bagh olan personel/personeller var mi? Varsa gorevleri ve sayisi nedir?
Bana bagli olarak ¢alisan, yetistirmekte oldugum bir yardime1 operatdr var. Ayni isi
yapmaktayiz ancak daha ¢ok yardimcim olarak yanimda yer almakta.

14.

Bu isle ilgili daha 6nce almis oldugunuz herhangi bir egitim var m? Ilave olarak talep
ettiginiz egitimler nelerdir?

Pres kurulumunu yapan firma tarafindan verilen program egitimlerini aldim. Is giivenligi
egitimlerini siklikla alirim. Giincellenen ve yenilenen programlarin egitimlerine katilmak
isterim.
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15.

Degistirilmesi gereken tezgah, ekipman, makine vb var m? Neden?

Mevcut presin ve liretim hattinin degismesini isterim. Hem {iretim hizinin hem de iiriin
kalitesinin artmas1 bu sekilde saglanabilir. Presin degismesi mevcut giiriiltii kirliligini
azaltarak, isci sagliginin olumlu yonde etkilenmesini saglayabilir.

16.

Gorev tanim harici yaptigimiz baska isler var m1? Varsa nelerdir?
Yok.

17.

Harici isler icin ne kadar siire harcarsimz?
Harici bir i yapmamaktayim.

18.

Mesaiye kalmay1 gerektiren durumlar oluyor mu? Ne sikhikta gerceklesiyor?
Arniza ve duruslar nedeniyle olusan is kaybinin yerine konulabilmesi i¢in haftalik 8 saatlik
mesaiye kalmaktayim.

19.

Sizinle ayni isi yapan baska personel/personeller var m1? Varsa kac Kisi?
Bir yardimce1 operator ile birlikte calismaktayim. Ayni isi yapmamda bana yardimci olur.
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20.

Ic veya dis miisterilerinizi kimler olusturmaktadir?
Uretim hattinda bulunan ara elemanlar benim i¢ miisterilerimi olusturmaktadir.

21.

Calisma alaninmizda iyilestirilmesini istediginiz cevresel faktorler var mi?

Pres ekran1 basinda siirekli olarak ayakta durmaktayim. Bu durum bedenen yorulmama
neden olmaktadir. Daha ergonomik ve konforlu bir alanla birlikte oturabilecegim bir
sandalyeye ihtiya¢ duyuyorum. Bunun disinda oldukea giiriiltiilii ¢alisan presin giirtiltii
seviyesinin azaltilmasi i¢in ¢esitli onemlerin alinmasini talep etmekteyim.

22.

Daha motive olmus bicimde ¢alisabilmek icin onerileriniz var mi?
Hayir.
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EK-10 Is analizi formu- Ving Operatorii

Kadro Unvani Ving Operatorii
Tarih 06.05.2022
Cahistig:1 Birim Preshane

1. Yaptigimiz is nedir?

Ving operatoriiylim. Tavan vinci kullanmaktayim.

Hangi saatler arasinda gorev yapmaktasiniz? Kisaca bir is giiniiniizden bahseder
misiniz?

Mesaiye sabah 08.00’da baslamaktayim. ilk is olarak iiretimi yapilacak parcaya ait rulo
sacin hatta yliklenmesini saglarim. Bu islem sonrasinda stoklarin kontrolii saglarim. Saat
09.00°da satin alma tarafindan bilgilendirilirim ve fabrikaya giris yapan araclardaki rulo
saclarin stoklanmasini ve sayimini saglarim. 17.30°da da mesaimi tamamlarim.

Isinizi yaparken kullanmis oldugunuz alet, ekipman, yazilm, program var mi? Varsa
nelerdir?

Tavan vinci kullanmaktayim. Bunun disinda rulolarin indirilmesi sirasinda kullandigim
celik halatlar, bez halatlar ve ¢esitli baglama aparatlar1 kullanmaktayim.

Bunun harici kullandiginiz baska makine var mi1? Ne sikhikla kullaniyorsunuz?
Cok nadir de olsa tavan vinci yardimiyla alinamayacak durumdaki rulolar1 indirmek i¢in
forklift operatoriinden yardim alirim.
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Ogrenim diizeyiniz nedir?
Lise mezunuyum.

Ne kadar siiredir bu isi yapiyorsunuz? Sizce bu isi yapabilmek icin gereken ¢alisma
siiresi nedir?

Bu isi yaklasik 7 yildir yapmaktayim. Bu is i¢in gerekli olan siire yaklasik 2 yil olmakla
birlikte, farkli tavan vinci sistemlerinin mevcut olmasi ve her sistemin hiz, kaldirma gibi
hassasiyetlerinin degisebilmesi nedeniyle ¢ok uzun siire ¢alisilsa bile uyum i¢in kisa bir
sure sarttir.

Yaptiginiz isi hangi araliklarla kontrol edersiniz?
Ik olarak mesaiye baslarken gerekli sayim1 yapmakla birlikte; her sevkiyat sonrasinda ve
giin sonunda gerekli sayim ve kontrolleri yaparim.

Isinizi yaparken inisiyatif almanmiz gereken durumlar oluyor mu? Ne siklikla?
Inisiyatif alacagim herhangi bir durum olusmamaktadur.

Yaptigimiz is amirleriniz tarafindan kontrol edilir mi?
Satin alma birimi tarafindan siklikla kontrol edilmektedir ve giin sonunda mutlaka
bilgilendirme ve stok kontrolii yapilmaktadir.
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10.

Isinizi yaparken ortaya cikabilecek muhtemel hatalar ve tehlikeler nelerdir?

Uretim hattina farkli kalinlik ve 6zellikteki bir rulonun takilmas: gibi hatalar1 nadir de olsa
yapabiliyorum. Bunun disinda ¢ok tehlikeli bir i yapmaktayim. Rulolarin nakliye
araclarindan indirilmesi sirasinda; halatlarin veya aparatlarin iyi baglanmamasi, halatlarin
kopmasi gibi oldukga tehlikeli olabilecek durumlar ile karsi karsiya kalabilmekteyim.

11.

Hatalarin sonuclari neler olmaktadir?

Uretim hattina yanlis rulonun yiiklenmesi malzeme israfi ile birlikte kaliplarda maddi
hasara neden olabilmektedir. Rulolarin indirilmesi sirasinda; halatlarin kopmasi, rulonun
aparatlardan veya halatlardan kurtularak diigmesi, yapabilecegim herhangi bir sert manevra
fabrika igerisindeki makine ve malzemelerin zarar gérmesine hatta daha kétiisii can kaybina
neden olabilir.

12.

Yaptigimiz isin gerektirdigi fiziksel ve psikolojik 6zellikler nelerdir?
El goz koordinasyonunun olduke¢a iyi olmasi1 gerekmektedir. Bu igi yaparken oldukga
dikkatli olunmalidir. Dalginlik, son derece tehlikeli sonuglar dogurabilmektedir.

13.

Size bagh olan personel/personeller var m1? Varsa gorevleri ve sayisi nedir?
Birlikte ¢alistigim 1 ving operatorii arkadagim daha var. Ayni isi yapmaktayiz.

14.

Bu isle ilgili daha 6nce almis oldugunuz herhangi bir egitim var m? Ilave olarak talep
ettiginiz egitimler nelerdir?

Tavan vinci kullanimi icin ehliyet gerekmektedir. Gerekli kurslara gidip basar1 sagladim ve
ehliyetimi aldim. ilave olarak sik sik is giivenligi egitimlerine katilmaktayim.
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15. Degistirilmesi gereken tezgah, ekipman, makine vb var m1? Neden?
Kullandigim tavan vingleri eski oldugundan seri olmamakla birlikte ani durma ve kalkma
gibi sorunlar nedeniyle tehlikeli durumlar olugturmaktadir. Bu ekipmanin yenilenmesini
isterim.

16. Gorev tamimi harici yaptigimz baska isler var m1? Varsa nelerdir?
Kalip degisimi sirasinda gorev almaktayim.

17. Harici isler icin ne kadar siire harcarsiniz?
Kalip degisimi icin haftada 3 kez olmakla birlikte yaklasik 8 saat siire harcarim.

18. Mesaiye kalmayi gerektiren durumlar oluyor mu? Ne siklikta gerceklesiyor?
Arizalar nedeniyle meydana gelen kayiplarin yerine koyulmasi ve emniyet stogunun
olusturulmasi i¢in haftada yaklagik 8 saat mesaiye kalmaktayim.

19. Sizinle aym isi yapan baska personel/personeller var mi? Varsa kac Kkisi?
1 ving operatorii arkadasimla ayni isi yapmaktayiz.
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20. I¢ veya dis miisterilerinizi kimler olusturmaktadir?
Uretim hatt1 benim i¢ miisterilerimi olusturmaktadir.

21. Calisma alanimizda iyilestirilmesini istediginiz cevresel faktorler var mi?
Stok alanim oldukca dar ve ¢alisanlarin glizergahi {izerinde bulunmakta. Bu alanin
degistirilmesini ve daha giivenli ve genis bir alanin tarafima tahsis edilmesini talep
etmekteyim.
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-11 Is analizi formu- Temizlik Amiri

Kadro Unvam Temizlik Amiri
Tarih 06.05.2022
Calistig1 Birim Preshane

1. Yaptigimiz is nedir?

Calisma alanlari, ofis ve dinlenme alanlarinin genel temizliginden sorumluyum.

Hangi saatler arasinda gorev yapmaktasiniz? Kisaca bir is giiniiniizden bahseder
misiniz?

Sabah 7.00°da mesaiye baglarim. Ik olarak ofislerin temizligini yaparim daha sonra
caligma ve dinlenme alanlarini kontrol eder varsa ¢op vb atiklarin bosaltimini saglarim.
Genel olarak c¢alisma alanlarinda ¢alismaya engel teskil edebilecek karton, bant gibi
atiklarin alandan uzaklastirilmasini saglarim. Lavabo, banyo, soyunma odasi gibi alanlarin
temizliginden de ben sorumluyum. Saat 16.30’da mesaim biter.

Isinizi yaparken kullanmis oldugunuz alet, ekipman, yazilm, program var mi? Varsa
nelerdir?
Cesitli temizlik ekipmanlari, deterjan vb kimyasallar kullanmaktayim.

Bunun harici kullandiginiz baska makine var mi1? Ne sikhikla kullaniyorsunuz?
Temizlik harici kullandigim alet ise; ¢ay kazanlaridir. Giinde 2 defa olmak iizere bu
kazanlarin temizligi, yeniden c¢ay servisi yapabilecek sekle getirilmesi ile gorevliyim.
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Ogrenim diizeyiniz nedir?
Ortaokul mezunuyum.

Ne kadar siiredir bu isi yapiyorsunuz? Sizce bu isi yapabilmek icin gereken ¢alisma
siiresi nedir?

Yaklasik 9 senedir bu isi yapmaktayim. 3-5 aylik bir ¢calisma periyodu tecriibe i¢in
yeterlidir.

Yaptiginiz isi hangi araliklarla kontrol edersiniz?
Genel olarak stirekli alanlarda dolasir, olusan atiklart ve ¢opleri bosaltirim.

Isinizi yaparken inisiyatif almanmiz gereken durumlar oluyor mu? Ne siklikla?
Nadir olarak temizlik sirasinin degistigi durumlar olur fakat inisiyatif alacak herhangi bir
durum ile karsilasmadim.

Yaptigimz is amirleriniz tarafindan kontrol edilir mi?
Temizlik ekibi olarak genel olarak birbirimizle iletisim halinde oldugumuzdan kendi
otokontrol mekanizmamiz vardir.
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10.

Isinizi yaparken ortaya cikabilecek muhtemel hatalar ve tehlikeler nelerdir?
Ozellikle ¢aligma alanindaki temizligin gecikmesi veya gz ardi edilmesi gibi hatalar isciler
icin tehlike arz edebilmektedir.

11.

Hatalarin sonuclari neler olmaktadir?

Temizligin gozden kagirilmasi veya goz ardi edilmesi; iscilerin ortamdaki atiklara takilip
yaralanmalarina, transpalet araciligiyla tasinan hurda veya paketlenmis kolilerin
devrilmesine neden olarak maddi hasarin meydana gelmesine sebebiyet verebilir.

12.

Yaptigimiz isin gerektirdigi fiziksel ve psikolojik 6zellikler nelerdir?
Fiziksel olarak bel, boyun ve iskelet sisteminin saglam olmas1 gerekmektedir. Kimyasallara
ve toza alerji gostermemek gerekmektedir.

13.

Size bagh olan personel/personeller var m1? Varsa gorevleri ve sayisi nedir?
Bana bagli olan 3 arkadasim daha bulunmaktadir. Ayn1 gorevleri yapmakla birlikte onlarin
harici koordinasyonu iistlenmekteyim.

14.

Bu isle ilgili daha 6nce almis oldugunuz herhangi bir egitim var m? Ilave olarak talep
ettiginiz egitimler nelerdir?
ISG egitimi aldim. Kimyasallarin kullanimiyla ilgili bir egitim olabilir.
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15. Degistirilmesi gereken tezgah, ekipman, makine vb var m1? Neden?
Temizlik malzeme ve ekipmanlarini da tagiyabilecegim bir araba talep etmekteyim.

16. Gorev tamimi harici yaptigimz baska isler var m1? Varsa nelerdir?
Genel temizlik harici ¢ay kazanlarinin temizligi ve ¢ayimn hazir hale getirilmesi gérevini
istlenmekteyim.

17. Harici isler icin ne kadar siire harcarsiniz?
Haftada 4 saat harcarim.

18. Mesaiye kalmayi gerektiren durumlar oluyor mu? Ne siklikta gerceklesiyor?
Hayir.

19. Sizinle aym isi yapan baska personel/personeller var mi? Varsa kac Kkisi?
3 arkadasim daha benimle ayni isi yapmaktadir.
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20. I¢ veya dis miisterilerinizi kimler olusturmaktadir?
Yok.

21. Calisma alanimizda iyilestirilmesini istediginiz cevresel faktorler var mi?
Yerlerde alet, ekipman vs olmasi durumunda islerim daha da zorlagsmaktadir. Daha genis
raf sistemleriyle yerlerde olan ekipmanlar toparlanirsa islerim daha hizli tamamlanacaktir.

22. Daha motive olmus bicimde ¢alisabilmek i¢in 6nerileriniz var m?
Yok.
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